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Mobilnost pomeni premike zaposlenih znotraj organizacije ali zunaj nje in je pomembna 
značilnost in sposobnost zaposlenih, ki prispeva k boljšemu delovanju javne uprave. V 
magistrski nalogi sem raziskala fenomen mobilnosti s poudarkom na mobilnosti v javni 
upravi. Beseda mobilnost se nanaša predvsem na delovno mobilnost zaposlenih v javni 
upravi. Ugotavljala sem tudi, ali mobilnost prispeva k učinkovitosti javne uprave pri nas in 
ali so oblike mobilnosti, ki so možne v teoriji, dovolj izkoriščene. Domnevala sem, da je 
mobilnost v javni upravi omejena zaradi njene togosti, pa tudi zaradi zakonodaje, zaradi 
česar sem tudi predstavila pravne podlage v zvezi z mobilnostjo, ki jo lahko najdemo v ZJU 
in ZDR-1. Pri raziskovanju sem ugotovila, da na to temo obstaja skromen nabor literature 
in raziskav. 
V svoji raziskavi sem s pomočjo anketnega vprašalnika ugotavljala stanje na področju 
mobilnosti na občini Domžale, Finančnem uradu Republike Slovenije in na Ministrstvu za 
obrambo. Ugotovitve raziskave so pokazale, da je možna vpeljava več oblik mobilnosti in 
da se premalo uporabljajo. Večji poudarek bi bil potreben na zagotavljanju večje 
prepoznavnosti oblik mobilnosti med javnimi uslužbenci in na opozarjanju na prednosti, ki 
jih mobilnost prinaša. Večja mobilnost je eden izmed dejavnikov večje učinkovitost javne 
uprave, zato sem poskušala ugotoviti ali se je mobilnost v javni upravi v državah OECD 
skozi čas povečala. 
Ključne besede: javna uprava, javni uslužbenec, ravnanje s človeškimi viri, mobilnost, 






English title: MOBILITY IN PUBLIC ADMINISTRATION 
Mobility means transfer of employees within or outside the organization and is an important 
feature and ability of the employees which contributes to a better functioning of the public 
administration. In this master thesis I researched the phenomenon of mobility, with the 
focus on mobility in public administration. The word mobility refers mainly to labor mobility 
of employees in public administration. I also observed that mobility contributes to the 
efficiency of public administration in our country, and whether the forms of mobility that 
are possible in theory, are underutilized. I assumed that mobility in public administration is 
limited due to the rigidity of the public administration, as well as legislation, which is why I 
introduced the legal basis relating to mobility, which can be found in the CSA and the ERA-
1. While researching I found that there is a modest set of literature and research on this 
issue. 
In my research I used a questionnaire to assess the situation in the field of mobility in the 
municipality of Domžale, the Finance Office of the Republic of Slovenia and the Ministry of 
Defense. The findings of the research showed that introduction of several forms of mobility 
is possible and that they are underutilized. More emphasis would be needed to ensure 
greater recognition of the forms of mobility among public officers and to draw attention to 
the benefits that mobility brings. Increased mobility is one of the factors of greater efficiency 
of public administration, so I tried to determine whether the mobility in public administration 
in OECD countries has increased over time. 
Key words: public administration, public officer, human resource management, mobility, 
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Javna uprava je strokovno izvršilni mehanizem, s katerim deluje država z namenom 
zadovoljevanja potreb državljanov. Od ustanovitve Slovenije do danes je prišlo na področju 
javne uprave glede organiziranosti in ravnanja s človeškimi viri do velikih sprememb, saj je 
bil zgrajen nov sistem javnih uslužbencev. Ta temelji na demokratičnih vrednotah in 
upošteva standarde in načela članic Evropske unije (v nadaljevanju EU) ter povzema 
nekatere metode tudi iz zasebnega sektorja. V letu 2002 so bili sprejeti zakoni, ki 
predstavljajo pravni okvir reforme slovenske javne uprave, med njimi tudi Zakon o javnih 
uslužbencih (v nadaljevanju ZJU), ki je tudi podlaga tega magistrskega dela. ZJU na novo 
uvaja nekatera temeljna pravila za vse zaposlene v javnem sektorju in povsem na novo in 
podrobno ureja položaj uradnikov in javnih uslužbencev v državnih organih in organih 
lokalnih skupnosti. 
Vizija modernizacije javne uprave glede uslužbenskega sistema in sodobnega ravnanja s 
človeškimi viri je večja mobilnost kadrov med organi javne uprave in večja fleksibilnost pri 
premeščanju in razporejanju dela. Mobilnost pomeni premike zaposlenih znotraj 
organizacije ali zunaj nje in je pomembna značilnost ter sposobnost zaposlenih, ki prispeva 
k učinkovitemu delu javne uprave. V magistrskem delu se beseda mobilnost nanaša na 
delovno mobilnost zaposlenih v javni upravi.  
V zadnjem času uprava teži k spremembi iz toge in birokratske uprave v sodobno, ki je 
usmerjena k uporabnikom, kar zahteva organizacijske spremembe, predvsem pa 
spremembe v miselnosti in ravnanju z ljudmi. Domnevam, da je mobilnost v javni upravi 
omejena zaradi njene togosti, pa tudi zaradi zakonodaje. V magistrskem delu bom raziskala, 
kakšne so teoretične možnosti za mobilnost zaposlenih v javni upravi in zakaj se v praksi 
uporabljajo le nekatere. Narejenih je bilo več raziskav na temo mobilnosti. 
Namen moje magistrske naloge je raziskati fenomen mobilnosti s poudarkom na mobilnosti 
v javni upravi. Cilj je ugotoviti, ali mobilnost prispeva k učinkovitosti javne uprave pri nas 
in ali so dovolj izkoriščene glede na oblike mobilnosti, ki so možne v teoriji. Za večjo 
učinkovitost javne uprave je med drugim nujno tudi povečanje mobilnosti, zato bo moj cilj 
ugotoviti, ali se je mobilnost v javni upravi v državah članicah Organizacije za gospodarsko 
sodelovanje in razvoj (v nadaljevanju OECD) skozi leta povečevala. 
Z namenom ugotovitve ali mobilnost vpliva na učinkovitost javne uprave je že na tem mestu 
potrebno razjasniti sam pojem učinkovitosti. Učinkovitost je definirana kot delati stvari na 
pravi način. Je mera hitrosti in stroškov – narediti nekaj hitro in poceni (Žabkar, 2006, str. 
32). Po mojem mnenju je to definicijo potrebno dopolniti tako, da morajo pozitivni učinki 
storjenega trajati najdaljši možni čas. Podobno kot Žabkar, tudi Tajnikar (2003, str. 42) 
pravi, da je učinkovitost način doseganja želenega cilja na najboljši možni način. V ožjem 
pomenu se lahko po njegovem mnenju učinkovitost razume kot odnos med vložki in izložki. 
S tem strinja tudi Kovačeva (2007, str. 177), ki pravi, da je učinkovitost organizacije 
pozitiven rezultat primerjave med vloženimi viri in dobljenimi rezultati. 
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K učinkovitosti organizacije s svojim delom prispevajo tudi njeni delavci. V javni upravi torej 
na njeno učinkovitost vpliva tudi delo javnih uslužbencev. Učinkovitost javnih uslužbencev 
potemtakem vpliva na učinkovitost javne uprave. Kadar delujejo javni uslužbenci učinkovito, 
delajo po svojih najboljših močeh, uporabljajo vse zmožne proizvodne tvorce in poskušajo 
iz tega izvleči čim več oziroma proizvesti čim več. V javni upravi to pomeni v najkrajšem 
možnem času ponuditi čim več storitev in čim bolj kvalitetno (Devjak V: Andoljšek & Seljak, 
2005, str. 67). 
Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov, in sicer teoretičnega in empiričnega dela. Pri 
raziskavi bom uporabila metodo kompilacije, deskripcije, analize, sinteze in primerjalno 
metodo. V empiričnem delu bom s pomočjo anketnega vprašalnika ugotavljala stanje na 
področju mobilnosti v občinski upravi občine Domžale (v nadaljevanju občinska uprava OD), 
Finančnem uradu Finančne uprave Republike Slovenije v Ljubljani (v nadaljevanju FU 
Ljubljana) in na Ministrstvu za obrambo (v nadaljevanju MORS). 
V raziskavi bom preverila naslednje hipoteze:  
 H1: mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave, 
 H2: vse vrste mobilnosti v javni upravi v Sloveniji niso izkoriščene in 
 H3: mobilnost v javni upravi v državah OECD se skozi leta povečuje. 
Pri proučevanju strokovnih virov sem ugotovila, da so bili temelji za razlago pojma mobilnost 
postavljeni že v letu 2001, vendar pa to področje ni celovito raziskano in obdelano. Večina 
raziskav v zvezi z mobilnostjo je namreč narejenih v povezavi z motivacijo, pomanjkljive pa 
so raziskave na področju učinkovitosti. Glede na to da je Finančni urad Republike Slovenije 
(v nadaljevanju FURS) državni organ, ki je nastal na podlagi združitve Davčnega in 
Carinskega urada v letu 2014, spoznanje, da ni mogoče zaznati raziskave s področja 
mobilnosti na FURS-ovem Finančnem uradu Ljubljana, ne preseneča. Zaradi majhnega 
števila pridobljenih anketnih vprašalnikov s FU Ljubljana in zaradi zagotavljanja dovolj 
velikega vzorca anketirancev sem anketne vprašalnike razdelila še na občinski upravi OD in 
na MORS. Ugotovitve raziskave bodo pokazale, ali so glede mobilnosti v javni upravi 
potrebne kakšne spremembe. Raziskavo bo mogoče nadgrajevati za nadaljnje delo na 
področju mobilnosti v javni upravi. 
Magistrsko delo sestavlja osem delov.  
 Povzetku sledi uvod, kjer bom obrazložila temo in problem, navedla namen in cilj 
magistrskega dela, določila hipoteze, predstavila metode raziskovanja ter pretekle 
raziskave. 
 V drugem delu bom podrobneje opredelila mobilnost in povzete navedbe glede pojma 
s strani več avtorjev. Razdelila jo bom na prostorsko in družbeno, glede na temo 
magistrskega dela pa bom podrobneje razdelala družbeno mobilnost. Poglavje bom 
zaključila s povezavo med prostorsko in družbeno mobilnostjo. 
 V tretjem poglavju bom podrobneje predstavila pravne podlage mobilnosti zaposlenih v 
Sloveniji, predvsem ZJU in Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR-1). 
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 Četrto poglavje bo namenjeno oblikam mobilnosti. Podrobneje bom predstavila 
prerazporeditev, rotacijo, različne vrste premestitev, vertikalno mobilnost, vključitev v 
delovne skupine, projektne skupine ali procesne time in fluktuacijo oz. spremembo 
delodajalca. 
 V petem delu bom opisala dejavnike mobilnosti, v naslednjem vzroke za mobilnost in v 
sedmem ovire mobilnosti. 
 V nadaljevanju magistrskega dela bom naredila primerjavo mobilnosti v javni upravi v 
državah OECD. 
 Sledi empirični del, v katerem bom zajela raziskavo mobilnosti na občinski upravi OD, 
FU Ljubljana in MORS-u. Predstavila bom metodologijo zbiranja podatkov, vzorec in 
rezultate raziskave. V sklopu tega poglavja bom tudi povzela ugotovitve raziskave. 
 V desetem poglavju bom preverila hipoteze, ki sem si jih zastavila. 
 V zaključku bom predstavila strnjene ugotovitve, dejstva in stališča, ki bodo utemeljena 
na podlagi teoretične in empirične raziskave magistrskega dela. 
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2 OPREDELITVE MOBILNOSTI 
V tem poglavju bom opisala različne vrste mobilnosti. Mobilnost se deli na prostorsko in 
družbeno mobilnost. Družbena mobilnost se podrobneje razdeli na vertikalno in horizontalno 
ter na fizično in socialno družbeno mobilnost. Podvrsta socialne družbene mobilnosti pa je 
delovna mobilnost, na katero se osredotoča magistrsko delo. 
Obstaja več definicij mobilnosti. V sociologiji pomeni mobilnost gibanje ljudi med različnimi 
socialnimi kategorijami v obdobju njihovega delovnega življenja. Ker vključuje tudi premike 
med razredi oz. sloji, se v teoriji imenuje tudi socialna mobilnost. Mobilnost zaposlenih ima 
več pomenov. Lahko gre za premike zaposlenih v poklicni skupini, kar imenujemo 
intrapoklicna mobilnost ali pa za premike med poklicnimi skupinami, kar imenujemo 
interpoklicna mobilnost. Pojem mobilnosti lahko ponazarja tudi določene primerjave. Lahko 
gre na primer za primerjavo socialnoekonomskega položaja in poklicnega statusa ene osebe 
skozi različna obdobja njegove kariere, kar imenujemo intrageneracijska mobilnost ali pa za 
primerjavo kariernih poti dveh generacij, na primer očeta in sina, kar imenujemo 
intergeneracijska mobilnost (Brejc, 2001, str. 104). 
Pojem mobilnosti se pojavlja tudi v zvezi z mladimi. Mobilnost med mladimi se razdeli na 
učno in virtualno mobilnost. Učna mobilnost je področje, ki ga EU spodbuja z namenom 
izboljševanja zaposljivosti mladih, medkulturne izmenjave, dostopa do novih znanj in 
jezikovnih spretnosti. Pomeni fizično preselitev v državo, ki ni država stalnega prebivališča, 
zaradi študija, usposabljanja ali neformalnega oz. priložnostnega učenja. Prednost 
predstavlja večja verjetnost, da bodo ljudje, ki so mobilni v mladosti, mobilni tudi pozneje 
kot delavci. Virtualna mobilnost pa pomeni sveženj dejavnosti, podprtih z informacijsko in 
komunikacijsko tehnologijo, vključno z e-učenjem, ter organiziranih na institucionalni ravni, 
ki uresničujejo ali olajšujejo nadnacionalne in/ali mednarodne izkušnje sodelovanja v okviru 
poučevanja in/ali učenja (Zavod za razvoj mobilnosti mladih, 2016). 
2.1 PROSTORSKA MOBILNOST 
Medtem ko se socialna mobilnost navezuje na spremembe socialnih položajev, se prostorska 
mobilnost navezuje na spremembo prostorskih položajev. Pojem prostorska mobilnost je 
včasih označeval le selitve znotraj posamezne države, zdaj pa se čedalje pogosteje prepleta 
z mednarodno mobilnostjo, ki se je včasih označevala s pojmom migracije (Verlič 
Christensen, 2002, str. 134). 
Prostorska mobilnost pomeni premike v geografskem prostoru, ki jih teorija označuje kot 
migracije. Navadno so to le dnevne migracije, ki so povezane z odhodom na delo in so po 
svoji naravi praviloma začasne, lahko pa so tudi stalne, v kolikor gre za stalno selitev v kraj 
opravljana dela. Na podlagi meja migracije delimo na notranje (nacionalne) in zunanje 
(mednarodne), ki segajo čez mejo države bivanja (UMAR, 2008, str. 73–76). Zaradi 
prepletanja in skupnih lastnosti obeh pojmov, prostorske mobilnosti in mednarodne 
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mobilnosti ni več smiselno ločevati. Priseljenci so bolj mobilni od domačega prebivalstva in 
povečujejo notranjo mobilnost imigrantske države (Verlič Christensen, 2002, str. 134). 
Vzroki za migracije so lahko osebni (želja posameznika ali družine po boljšem življenju) ali 
družbeni (nezaposlenost, vojna ali lakota, ki ogrožajo posameznikovo življenje ali njegov 
standard v kraju bivanja). Mobilnost se praviloma označuje kot začasna sprememba 
prebivališča ali le kot vožnja na delo, stalne migracije pa niso več del prostorske mobilnosti 
(UMAR, 2008, str. 73–76).  
Znotraj Slovenije prihaja do vedno več migracij zaradi opravljanja dela. Na to kažejo 
statistični podatki, saj je bilo ob koncu leta 2015 pri nas skoraj 401.500 medobčinskih 
delovnih migrantov, kar je več kot polovica delovno aktivnega prebivalstva. Delež delovnih 
migrantov se iz leta v leto rahlo povečuje. Delovno aktivnih oseb, ki imajo delovno mesto v 
občini prebivališča, je iz leta v leto manj, največ pa jih najdemo v Ljubljani, Novem mestu 
in v Idriji. Najmanj zaposlitev v svoji občini pa so imeli prebivalci občine Oplotnica in 
Majšperk. Z delovnimi migracijami je najbolj obremenjena občina Ljubljana. V Slovenijo je 
iz sosednjih držav prihajalo na delo skoraj 2.600 dnevnih delovnih migrantov, ki so 
državljani sosednjih držav (Italije, Avstrije, Madžarske ali Hrvaške) in delajo v Sloveniji, 
vendar tu nimajo prijavljenega nobenega (niti stalnega niti začasnega) prebivališča. Največ 
tujcev dnevnih delovnih migrantov je prihajalo iz Hrvaške, najmanj pa iz Avstrije. Glede na 
leto 2014 se je število tujcev dnevnih migrantov povečalo (SURS, 2015).  
Tematika mobilnosti prebivalstva dobiva v strokovni literaturi čedalje večjo pozornost, saj 
se prostorska mobilnost prebivalstva zelo hitro povečuje. Zaradi tega je dejavnost potovanja 
in turizma postala najpomembnejša svetovna dejavnost, ki ustvari skoraj 12 % celotnega 
svetovnega BDP-ja in zaposluje 8 % svetovne delovne sile. Tudi v Sloveniji se povečuje 
število dnevnih vozačev na delo, to je oseb, ki ne delajo v naselju svojega prebivališča. V 
zadnjih dveh desetletjih smo tako tudi pri nas priča izjemnim spremembam v strukturi in 
načinu potovanj, tako se je močno povečalo število registriranih avtomobilov, uporaba 
kolektivnega javnega prevoza pa se je krepko zmanjšala (Gabrovec & Bole, 2009, str. 12). 
2.2 DRUŽBENA MOBILNOST 
Goričar (1980, str. 283) opredeljuje družbeno mobilnost v širšem pomenu besede kot 
najrazličnejše premike posameznikov, skupin ali družbe v času in prostoru. Družbeno 
mobilnost delimo na horizontalno in vertikalno družbeno mobilnost ter na fizično in socialno 
družbeno mobilnost. 
2.2.1 HORIZONTALNA IN VERTIKALNA DRUŽBENA MOBILNOST 
V organizacijah se mobilnost zaposlenih ločuje na dve obliki, in sicer na horizontalno in 
vertikalno. Kadar gre za premestitev iz enega delovnega mesta na drugega enakovrednega, 
je govora o horizontalni mobilnosti. Lahko se opredeli kot prehod v isti poklicni kategoriji. 
Pri tej obliki mobilnosti lahko pride do menjave s prehodom v drugo organizacijsko enoto 
ali s premestitvijo v isti organizacijski enoti. Ta vrsta mobilnosti naj bi posamezniku prinesla 
finančne in delovne koristi, saj naj bi ga novo delovno mesto navdihovalo in mu zagotavljajo 
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boljše možnosti za razvoj (Florjančič, 1994, str. 83). O vertikalni mobilnosti pa je govora 
takrat, ko se posameznik premika navzgor ali navzdol na lestvici položajev, statusa in 
poklicev (Sorokin v: Ivančič, 1999, str. 13). 
Tudi Haralambos (2001, str. 106) družbeno mobilnost, ki jo označuje kot procese, ki 
posamezniku prinašajo spremembo njegovega položaja, razdeli na vertikalno (navpično) in 
horizontalno (vodoravno). Kot primer vertikalne mobilnosti navaja prehod od vajenca do 
mojstra ali od prodajalca do poslovodje. Za primer horizontalne mobilnosti, ki sicer označuje 
spremembo položaja znotraj družbe, ki posameznikom ne povzroči spremembe statusa, pa 
navaja spremembo poklica iz prodajalca cvetja v prodajalca sadja. 
Glede na smer premikanja sociologi ločijo fluktuacijo kot obliko horizontalne mobilnosti in 
napredovanje kot obliko vertikalne mobilnosti. Pri fluktuaciji gre za zamenjavo zaposlitve, 
prehod iz ene organizacije v drugo na enako oz. podobno delovno mesto (Verbinc, 1989, 
str. 218). Pri napredovanju pa gre za prehod delavca z delovnega mesta z določeno stopnjo 
zahtevnosti na drugo zahtevnejše delovno mesto (Možina, in drugi, 1998, str. 494). 
2.2.2 FIZIČNA IN SOCIALNA DRUŽBENA MOBILNOST 
Glede na to v katerem prostoru poteka, se družbena mobilnost deli na fizično in socialno 
mobilnost. Fizična mobilnost je v osnovi drugo poimenovanje za migracije oz. za prostorsko 
mobilnost, ki je bila že obravnavana in pri kateri gre za spremembo kraja bivanja ali kraja 
zaposlitve. Za socialno mobilnost pa gre, ko govorimo o mobilnosti v družbenem prostoru, 
kar pomeni premikanje glede na socialni položaj v družbi (Goričar, 1980, str. 285–286). 
Klinar (1979, str. 216) in Goričar (1980, str. 287) delita socialna mobilnost na vertikalno in 
horizontalno. Pri vertikalni socialni mobilnosti gre za premik posameznika ali skupine na 
hierarhični lestvici vertikalno, se pravi navzgor ali navzdol. Pri horizontalni pa do premika 
ne pride, dobi se le nov socialni položaj, ki glede na prejšnjega ni ne višji ne nižji. Klinar 
(1979, str. 217) podobno kot Brejc (2001, str. 104) navaja še več oblik socialne mobilnosti: 
 intragrupna – v okviru skupine; začne in konča se znotraj neke skupine, 
 intergrupna – začne se v eni in konča v drugi skupini, 
 intrageneracijska – se giblje znotraj ene generacije in se meri s primerjanjem statusa 
posameznika v dveh različnih starostnih obdobjih in 
 intergeneracijska mobilnost – giblje se v dveh ali več generacijah in se meri s 
primerjanjem statusa staršev in otrok v istem starostnem obdobju ali ob ustreznih 
točkah njune kariere. 
2.2.2.1 Delovna mobilnost kot vrsta socialne mobilnost 
Tudi delovna mobilnost je ena od vrst socialne mobilnost. Pomeni mobilnost delavcev oz. 
zaposlenih v celotni delovni dobi in ima dvojni pomen, gospodarskega in osebnega. 
Organizacija se prilagaja trgu z notranjo prerazporeditvijo delovne sile in odpuščanjem ter 
zaposlovanjem delavcev, posameznikom pa to omogoča karierni razvoj. Svetlik in drugi 
(1997, str. 2) razdelijo delovno mobilnost na: 
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 mobilnost med delovnimi statusi in/ali interorganizacijsko mobilnost, ki pomeni vstop in 
izstop iz trga dela, kot tudi spremembo delovnega statusa in delodajalca ter 
 mobilnost med delovnimi mesti in/ali intraorganizacijskko mobilnost, ki pomeni 
spremembo delovnega mesta pri istem delodajalcu. 
Florjančič (1994, str. 81) navaja, da lahko delovno mobilnost določimo kot: 
 mobilnost v organizacijski enoti, kjer gre za spremembo delovnega mesta v isti 
organizaciji, 
 mobilnost med organizacijskimi enotami, kjer gre lahko zgolj za spremembo organizacije 
ali pa se lahko spremeni tudi delovno mesto ter 
 nacionalno in internacionalno mobilnost, kjer gre za spremembo organizacije, kraja dela 
in tudi delovnega mesta. 
Klinar (1992, str. 43) pa glede na trajanje delovno mobilnost deli na: 
 trajno, pri kateri posameznik menja delovno mesto za zmeraj in se nikoli več ne vrne 
na predhodno delovno mesto in 
 občasno, kjer posameznik menja delovno mesto le za določen čas in se kasneje vrne na 
svojo staro delovno mesto. Ta oblika je prisotna predvsem v tistih organizacijah, ki imajo 
več proizvodnih programov in s pomočjo začasnega premeščanja delavcev na druga 
delovna mesta rešujejo problem ozkih grl. 
Brejc (2001, str. 107–108) delovno mobilnost lahko razdeli na delovno mobilnost v javni 
upravi (mobilnost javnih uslužbencev) in delovno mobilnost v zasebnem sektorju. Mobilnost 
javnih uslužbencev je potrebno razumeti v najširšem pomenu, saj ima pomembne posledice 
tako za posameznika, državni organ in širše okolje. Delovna mobilnost je za posameznika 
pomembna zato, ker ga opozarja na stalno razvijanje njegovih zmožnosti, ki jih bo 
potreboval za izpolnjevanje pravnih in drugih nalog v stalno spreminjajočem se notranjem 
in zunanjem okolju na istih ali različnih lokacijah. Čeprav je v poslovni upravi mobilnost 
zaposlenih lažje uresničljiva, je v tudi javni upravi nujnost. Mobilnost v javni upravi omogoča 
večjo učinkovitost in odzivnost uprave, ki prispeva k temu, da je delovanje skladno s 
pričakovanji javnosti, ki pričakuje učinkovitost in gospodarno ravnanje s proračunskimi 
sredstvi. 
Mobilnost zaposlenih pomaga k njihovemu razvoju in povečuje kompetence organizacije ter 
lahko igra tudi pomembno vlogo pri motiviranju zaposlenih s ponudbo novih kariernih 
možnosti (Äijälä, 2001, str. 17). Mobilnost znotraj javne uprave pa poleg dodatnih 
kompetenc daje tudi možnost širitve perspektive. Možna je le, ko imajo zaposleni že 
kompetence, ki jih lahko uporabijo na več delovnih mestih. Večja mobilnost pomaga, da se 
zaposleni ne identificirajo preveč le z eno organizacijo, da se naučijo prepoznati vrednost 
sodelovanja in da so bolj usposobljeni za hitro reagiranje v zapletenih situacijah. Zaradi 




Slovenska javna uprava je relativno majhen sistem, zaradi česar je v njej še toliko bolj 
potrebno zagotoviti pretok kadrov z namenom zagotavljanja njihovega razvoja na 
strokovnem in vodilnem področju. Gibanje zaposlenih v javni upravi in med njo ter njenim 
okoljem je bistveno, saj tako zaposleni razvijajo svoje sposobnosti in pridobivajo izkušnje. 
Iz tega razloga sodobna javna uprava potrebuje večje gibanje zaposlenih, ki bi se lahko 
doseglo s prožnejšim razporejanjem in lažjimi prehodi med delovnimi mesti v organu in med 
organi (Sitar in Bagon: v Bagon, 2002, str. 22). 
Tehnološke in druge inovacije zahtevajo prožen odziv trga dela. Nove priložnosti nenehno 
spodbujajo ustanavljanje novih delovnih mest in ukinjanje nekaterih obstoječih. 
Ugotovljeno je bilo, da dinamičen trg dela prispeva k učinkovitosti gospodarstva, saj je na 
eni strani premestitev oz. relokacija produkcijskih tvorcev, vključno delavcev, vzrok za rast 
produktivnosti, na drugi strani pa je pretirano varovanje delovnih mest vzrok za skromno 
dinamiko trga dela (Dolenc & Vodopivec, 2007, str. 19).  
Delovna mobilnost je dobrodošla, saj se tako ljudje izognejo stiski in si izboljšajo življenjske 
možnosti. Pričakovano je, da se bo zaradi globalizacije delovna mobilnost še povečevala 
(ILO, 2004, str. 126). 
2.3 POVEZAVA MED PROSTORSKO IN DRUŽBENO MOBILNOSTJO 
Obstaja medsebojna odvisnost med prostorsko in družbeno mobilnostjo, saj naj bi bile 
družbe, v katerih je prostorska mobilnost večja, tudi socialno mobilnejše. Migracije namreč 
vplivajo predvsem na vertikalno mobilnost, saj so imigranti večinoma neizobraženi in 
sprejemajo slabše plačana dela. Produktivnost domačih delavcev se tako lahko poveča, saj 
se lahko specializirajo za dela, pri katerih imajo sami primerjalne prednosti. Posledično se 
zmanjša brezposelnost, po lestvici navzgor napredujejo matični prebivalci in se povzpnejo 
na višje družbene položaje. Država gostiteljica ima od imigrantov korist, saj opravljajo dela, 
ki jih nihče noče, hkrati pa se povečuje skupna blaginja. Po drugi strani pa lahko priliv 
imigrantov povzroči tekmovanje, saj imigranti tekmujejo z domačo delovno silo, so njeni 
konkurenti, posledici česar sta lahko tudi nižje plače ali pa nižja zaposlenost (Stalker, 2005). 
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3 PRAVNE PODLAGE MOBILNOSTI ZAPOSLENIH 
Glavno vez med sistemom delovnega prava in upravnega prava predstavlja ureditev 
delovnopravnega položaja javnih uslužbencev. ZJU in ZDR-1 sta komplementarna predpisa, 
ki skupaj urejata delovnopravni položaj javnih uslužbencev. ZJU je z vidika neposredne 
uporabe obeh predpisov posebni predpis, ki ureja položaj posebne kategorije zaposlenih, 
zato je primarnega značaja. ZDR-1 pa je splošni predpis, ki se uporablja subsidiarno, kadar 
ZJU določenih pravnih institutov ne ureja sam. ZDR-1 ureja tudi pomembna načela, ki jih 
je potrebno upoštevati pri razlagi pravil ZJU in pri urejanju položaja javnih uslužbencev z 
drugimi pravnimi viri (Vodovnik, 2006, str. 121–122). 
Na področju delovnih razmerij ZJU ter na njegovi podlagi izdani podzakonski predpisi veljajo 
kot lex specialis v razmerju do splošne delovnopravne zakonodaje in kolektivnih pogodb. 
Zakon določa, da se pravice in obveznosti javnih uslužbencev iz delovnih razmerij urejajo s 
predpisi s področja delovnih razmerij, s kolektivnimi pogodbami, z ZJU in drugimi zakoni ter 
na njihovi podlagi izdanimi podzakonskimi predpisi. Subsidiarna uporaba navedenih 
predpisov je potrebna za zagotovitev celote delovnih razmerij javnih uslužbencev. Sem 
sodijo tudi temeljna varovala, ki jih ima po delovnem pravu in mednarodnih dokumentih 
vsak zaposleni, tako v javnem kot zasebnem sektorju (Brus, 2002, str. 24–25). 
Ob splošni zakonski ureditvi pravnega položaja javnih uslužbencev so posamezna vprašanja 
lahko urejena s številnimi posebnimi zakonskimi predpisi in drugimi pravno formalnimi akti 
za urejanje pravnega položaja osebja v pravosodju, vojski, policiji ipd., ki jih sprejemajo 
pristojni državni organi, nekatera vprašanja pa je možno urejati tudi s kolektivnimi 
pogodbami. Konkretno se o pravnem položaju javnega uslužbenca odloča z obrazloženim 
sklepom, ki ga sprejme pristojni organ na lastno pobudo ali na zahtevo javnega uslužbenca. 
Obrazloženi sklep se sprejme z namenom, da javni uslužbenec odpravi kršitev svojih pravic 
ali izpolni neko obveznost (Vodovnik, 2006, str. 127). 
Zaradi izenačevanja pravnih pogojev glede uslužbencev javnega in zasebnega sektorja, 
obstajajo predlogi, da bi se lahko v nekaterih državah ukinili ločeni zakoni glede trga dela 
(Meer, Raadschelders & Toonen, 2015, str. 358). 
3.1 ZAKON O DELOVNIH RAZMERJIH 
Mobilnost zaposlenih je pomembna tako za javni kot zasebni sektor, pri čemer je zasebni 
sektor svobodnejši in zaradi doseganja svojih gospodarskih ciljev mnogo enostavneje 
uveljavlja organizacijske in druge ukrepe (Brejc, 2001, str. 108–111). ZDR-1 vsebuje nekaj 
določb, s katerimi se urejajo različne oblike mobilnosti zaposlenih.  
ZDR-1 v svojem 2. členu določa, da se uporablja za delovna razmerja delavcev zaposlenih 
v državnih organih, v lokalnih skupnostih, v zavodu, drugih organizacijah ter pri zasebnikih 
ki opravljajo javno službo, razen če ni s posebnim zakonom določeno drugače. Ta določba 
predstavlja podlago zato, da se lahko ZDR-1 uporablja tudi za javne uslužbence. ZDR-1 v 
2. odstavku 33. člena določa, da mora delavec poleg del, ki so navedena v pogodbi o 
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zaposlitvi, opravljati tudi drugo delo, če je tako določeno z zakonu ali s kolektivno pogodbo. 
Javne uslužbence na obočju Republike Slovenije (v nadaljevanju RS) zavezuje kolektivna 
pogodba za javni sektor (v nadaljevanju KPJS), ki se sklepa za nedoločen čas. V njej so 
podrobneje opredeljeni plačilni in tarifni razredi, plačni dodatki in ostala določila, ki so 
pomembna za javne uslužbence.  
Mobilnosti zaposlenih se ZDR-1 dotakne tudi v 59. členu kjer pravi, da lahko delodajalec 
opravlja dejavnost zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku in z njimi sklene 
pogodbo o zaposlitvi. V takem primeru je delodajalec delavca agencija za posredovanje 
dela, uporabnik pa je tista pravna ali fizična oseba, pri katerem delavec delo opravlja. Gre 
za atipično obliko pogodbe o zaposlitvi, njena značilnost pa je, da delavec dela ne opravlja 
za delodajalca (Krašovec, 2013, str. 261). Ker se ZDR-1 uporablja tudi za javni sektor ob 
odsotnosti drugih določil v ZJU, se lahko ta pravni institut, ki omogoča večjo mobilnost 
delavcev, uporabi tudi v javni upravi. V takem primeru bi državni organ oz. druga oseba 
javnega prava, ki bi zaposlovala javne uslužbence preko take agencije, prevzela funkcijo 
uporabnika. Z omogočanjem uporabe instituta iz 59. člena ZDR-1 se omogoča večja 
mobilnost zaposlenih tudi v javni upravi. 
Obstajajo pa določene omejitve, ko delodajalec za zagotavljanje dela (agencija) ne sme 
napotiti delavcev na delo k drugemu delodajalcu (uporabniku), ta pa ne sme uporabljati 
dela napotenih delavcev. Te omejitve so, kadar:  
•  gre za nadomeščanje delavcev, ki stavkajo, 
•  je delodajalec v predhodnem obdobju 12 mesecev odpovedal pogodbo o zaposlitvi 
večjemu številu pri njem zaposlenih delavcev,  
•  gre za delovno mesto, pri katerih iz ocene tveganja izhaja, da so delavci, ki opravljajo 
delo na teh delavnih mestih, izpostavljeni nevarnosti in tveganjem, zaradi katerih se 
določajo ukrepi zmanjševanja oz. omejevanja časovne izpostavljenosti, ter 
• obstajajo drugi primeri, ki se lahko določijo s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti, 
če zagotavljajo večje varstvo delavcev ali jih narekujejo zahteve varnosti in zdravja 
delavcev (59. člena, 2. odstavek ZDR-1). 
Zakon delodajalca, h kateremu so delavci napoteni, opredeljuje kot uporabnika. Število 
napotenih delavcev pri uporabniku, razen izjemoma, ne sme presegati 25 % števila njegovih 
zaposlenih. Uporabnik ima 8 dni časa, da delodajalca, s katerimi imajo napoteni delavci 
sklenjeno pogodbo o zaposlitvi, seznani s stavko ali o odpustu večjega števila delavcev v 
predhodnem letu (59. člena, 3. odstavek ZDR-1). 
V 61. členu ZDR-1 je v primeru sklepanja atipične oblike pogodbe o zaposlitvi zapovedano, 
da mora biti dejstvo, da bo delavec začasno delal pri drugih uporabnikih na kraju in v času, 
ki bo določen z napotitvijo delavca na delo k uporabniku v pogodbi, posebej zapisano. V 
taki pogodbi o zaposlitvi pa mora biti posebej zapisano tudi, da bosta višina plačila za delo 
in višina nadomestila odvisni od dejanskega opravljanja dela pri uporabnikih, upoštevaje 
kolektivne pogodbe in splošne akte, ki zavezujejo posameznega uporabnika. V kolikor 
agencija sklene z delavcem pogodbo za nedoločen čas, mora biti v taki pogodbi dogovorjena 
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tudi višina nadomestila plače za čas predčasnega prenehanja dela pri uporabniku oz. za 
čas, ko delodajalec delavcu ne bo zagotavljal dela. To nadomestilo ne more biti nižje od 70 
% minimalne plače. 
Pri napotovanju delavcev k drugemu delodajalcu (uporabniku), prihaja do pravnega 
razmerja tudi med delodajalcem, ki napotuje in uporabnikom, ki prevzame delavce. To 
pravno razmerje zakon ureja v 62. členu. Uporabnik mora pred začetkom dela delavca 
obvestiti delodajalca o vseh pogojih za opravljanje dela, ki jih mora izpolnjevati delavec in 
mu tudi predložiti oceno tveganja za nastanek poškodb in zdravstvenih okvar. Uporabnik in 
delodajalec za zagotavljanje dela pa morata med seboj skleniti tudi pisni dogovor, v katerem 
podrobneje določita medsebojne pravice in obveznosti ter tudi pravice in obveznosti delavca 
in uporabnika. O pravicah, obveznostih in odgovornostih uporabnika ter delavca podrobneje 
ZDR-1 govori v 63. členu. Delodajalec in uporabnik se morata dogovoriti tudi o 
izobraževanju, izpopolnjevanju in usposabljanju delavca. Delavec mora biti pisno obveščen 
o pogojih dela pri uporabniku in o svojih pravicah ter obveznostih. 
V zvezi z mobilnostjo velja omeniti še 66. člen v ZDR-1, ki omogoča delavcu, da sklene več 
pogodb o zaposlitvi za krajši delovni čas z več delodajalci, tako da doseže polni delovni čas, 
določen z zakonom. Pri tovrstni pogodbi o zaposlitvi je posebnost, da je obvezna sestavina 
pogodbe o zaposlitvi tudi sporazum z delodajalci o delovnem času, o načinu izrabe letnega 
dopusta in o drugih odsotnosti z dela, delodajalci pa so delavcu dolžni zagotoviti sočasno 
izrabo letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela, razen če bi jim to povzročilo škodo.  
Delno je mobilnost delavcev urejena tudi z zakonskimi določbami, ki urejajo izvajanje dela 
na domu. Kot eno izmed oblik dela ga predvideva ZDR-1 v 10. poglavju, kjer so urejene 
njegove posebnosti. V 68. členu ZDR-1 opredeljuje pojem dela na domu. Gre za delo, ki ga 
delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih po svoji izbiri, ki so torej izven delovnih 
prostorov delodajalca, pa tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo 
informacijske tehnologije. S pogodbo o zaposlitvi se lahko delodajalec in delavec dogovorita, 
da bo delavec na domu opravljal delo za celotno trajanje ali le del delovnega časa. Kljub 
temu da se dopušča možnost zagotavljanja večje mobilnosti delavcev z možnostjo 
opravljanja dela na njihovem domu, ZDR-1 z namenom zaščite delavca kot pogodbeno 
šibkejše stranke določa nekatere omejitve uporabe instituta. Delodajalec je dolžan obvestiti 
inšpektorat za delo o nameravanem organiziranju dela na domu. Če ga ne obvesti, tako 
delo ni dopustno in je delodajalec prekrškovno sankcioniran z globo (Krašovec, 2013, str. 
298–301). 
Delavec, ki opravlja delo na domu ima enake pravice kot delavec, ki dela v delovnih 
prostorih delodajalca (69. člen, 1. odstavek ZDR-1). Delavec ima tudi pravico do 
nadomestila za uporabo svojih sredstev pri delu na domu, njegova višina pa se določi v 
pogodbi o zaposlitvi (70. člen, 1. odstavek ZDR-1). Tudi v primeru dela na domu je 
delodajalec dolžan poskrbeti za varnost in zdravje v skladu z določbami Zakona o varnosti 
in zdravju pri delu (v nadaljevanju ZVZD-1) in tako bremena zagotavljanja varnosti in 
zdravja pri delu ne more prelagati na delavca. V kolikor za varnost in zdravje ni poskrbljeno, 
lahko inšpektor za delo prepove opravljati delo na domu. Inšpektor lahko prepove 
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opravljanje dela na domu tudi, če je škodljivo oz. če obstaja nevarnost, da postane škodljivo 
za delavce ali za življenjsko in delovno okolje, kjer se delo opravlja (71. člen ZDR-1), ali če 
gre za dela, kjer je z zakonom ali kolektivno pogodbo posebej določeno, da se ne smejo 
opravljati kot delo na domu (72. člen ZDR-1) (Krašovec, 2013, str. 305–306). 
Pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu je ena od atipičnih oblik pogodbe o 
zaposlitvi. Institut dela na domu kot eno izmed oblik mobilnosti ureja tudi Mednarodna 
organizacija dela (v nadaljevanju ILO), ki je leta 1996 sprejela Konvencijo 177 o delu na 
domu ter Priporočilo številka 184 o delu na domu. Slovenija sicer omenjene konvencije še 
ni ratificirala, vendar njeno vsebino v celoti spoštuje. Za delavca na domu konvencija ne 
šteje: 
 delavca, ki opravlja delo na domu, pa zaradi svoje samostojnosti in ekonomske 
neodvisnosti ni v odvisnem razmerju do delodajalca ali 
 delavca, ki opravlja zgolj občasno delo doma oz. drugje kot na običajnem delovnem 
mestu. 
V skladu s konvencijo velja načelo enakega obravnavanja delavcev, ki opravljajo delo na 
domu z ostalimi delavci. Pri tem je potrebno upoštevati posebnosti te oblike dela in določiti 
pogoje, zaradi katerih ta oblika opravljanja dela na domu ni dopustna. Da se za delo na 
domu šteje tudi delo na daljavo določa tudi okvirni sporazum o delu na daljavo, ki so ga 
leta 2002 sprejeli evropski socialni partnerji na pobudo Evropskega sveta in Evropske 
komisije (Krašovec, 2013, str. 298–301). 
Mobilnost zaposlenega ZDR-1 v manjši meri in posredno predvideva tudi v 169. členu, kjer 
je določeno, da se lahko delavcu, v primeru naravnih ali drugih nesreč, če se taka nesreča 
pričakuje ali v drugih izjemnih okoliščinah, ko je ogroženo življenje in zdravje ljudi ali 
premoženje delodajalca, vrsta in kraj opravljanja dela začasno spremenita brez njegovega 
soglasja. Pri tem gre za začasno premestitev delavca. Kraj opravljanja dela je ena izmed 
bistvenih sestavin pogodbe o zaposlitvi in ga praviloma nobena od pogodbenih strank ne 
more enostransko spremeniti. S tem členom pa se dopušča izjema, na podlagi katere je 
delavec dolžan v določenih primerih opravljati delo tudi na drugem kraju, kot je bilo 
določeno s pogodbo o zaposlitvi (Krašovec, 2013, str. 779). Seveda je ta vrsta mobilnosti 
delavcev precej omejena. Delavca se lahko premesti na drug kraj dela po tej določbi le 
takrat, ko obstajajo okoliščine določene s to zakonsko določbo in le za toliko časa, dokler 
take okoliščine trajajo. Prvotni namen te zakonske določbe je preprečitev in omilitev 
posledic naravnih ali drugih nesreč (Krašovec, 2013, str. 780), kljub temu pa ob tem prihaja 
tudi do povečane mobilnosti zaposlenih. 
Nekatere zakonske določbe mobilnost zaposlenih iz takšnega ali drugačnega razloga 
zapovedujejo. Ena izmed takih določb je določba, po kateri delavka v času nosečnosti in v 
času dojenja ne sme opravljati dela, ki bi lahko ogrozilo njeno zdravje ali zdravje otroka, 
zaradi česar mora delodajalec sprejeti ustrezne ukrepe z začasno prilagoditvijo pogojev dela 
ali prilagoditvijo delovnega časa (184. člen ZDR-1). Če se kljub prilagoditvi ni možno izogniti 
nevarnosti za zdravje delavke ali zdravje otroka, mora delodajalec delavki, če je to zanjo 
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ugodnejše, zagotoviti opravljanje drugega ustreznega dela, ki ga je dolžna opravljati in s 
pravico do plače, kot da bi opravljala svoje delo. Če delodajalec delavki drugega ustreznega 
dela ne zagotovi, ji mora v času, ko je delavka iz tega razloga odsotna z dela, zagotoviti 
nadomestilo plače. Podobna določba, ki posredno določa mobilnost zaposlenih je tudi 
določba o posebnih pravicah delovnih invalidov. V 196. členu tako ZDR-1 določa, da mora 
delodajalec delavcu, pri katerem je ugotovljena preostala delovna zmožnost zagotoviti: 
• opravljanje drugega dela, ki je ustrezno za njegove preostale delovne zmožnosti, 
• opravljanje dela s krajšim delovnim časom, 
• poklicno rehabilitacijo ali 
• nadomestilo plače. 
Do mobilnosti delavcev bo v tem primeru prišlo takrat, ko bo moral delodajalec delavcu 
invalidu zagotoviti drugo delo, ustrezno preostali delovni zmožnosti, ali ko bo delavec invalid 
zaradi svoje invalidnosti pričel opravljati delo s krajšim delovnim časom. ZDR-1 se dotika 
tudi mobilnosti starejših delavcev (starejših od 55 let), s tem ko jim v 198. členu omogoča 
delno upokojevanje in delo s krajšim delovnim časom od polnega na istem ali drugem 
ustreznem delovnem mestu. Če starejši delavec začne delati na drugem ustreznem 
delovnem mestu, to pomeni neke vrste mobilnost. S to določbo ZDR-1 daje delavcu 
možnost, da se upokoji postopoma oz. da se postopno prilagodi na dokončno starostno 
upokojitev. Pravice iz tega člena delodajalec delavcu ne more odreči. Na delavčevo zahtevo 
mu mora omogočiti opravljanje dela s krajšim delovnim časom in zato se sklene nova 
pogodba o zaposlitvi, s katero se delavec in delodajalec dogovorita o delovnem času in 
delovnem mestu, na katerem bo delavec opravljal delo. Delavec, ki se delno upokoji pridobi 
tudi pravico do delne pokojnine, ki se izplačuje v sorazmerju s skrajšanjem delovnega časa 
(Krašovec, 2013, str. 890–892). 
ZDR-1 v 7. poglavju podrobneje govori tudi o opravljanju dela v tujini. Delodajalec lahko v 
skladu s pogodbo o zaposlitvi delavca začasno napoti na delo v tujino. Delavec ima pravico 
napotitev odkloniti, če obstajajo zato upravičeni razlogi (npr. nosečnost, invalidnost, 
zdravstveni razlogi idr.). Če pogodba o zaposlitvi ne predvideva možnosti dela v tujini, 
morata delodajalec in delavec skleniti novo, in sicer za čas dokončanja projekta oz. za čas 
dokončanja dela, ki ga napoteni delavec opravlja v tujini. Sestavine pogodbe o zaposlitvi za 
opravljanje dela v tujini so navedene v 209. členu ZDR-1. Delodajalec mora po prenehanju 
opravljanja dela v tujini delavcu zagotoviti vrnitev v Slovenijo (208. člen ZDR-1). 
Ne glede na naše članstvo v EU, se za delo v tujini šteje tudi delo v državah članicah EU. 
Delavec, ki bo zaradi upravičenih razlogov odkloni delo v tujini, ne bo kršil pogodbenih ali 
drugih obveznosti in to zanj ne bo imelo neugodnih posledic. Določba o obveznosti 
delodajalca, da zagotovi delavcu vrnitev v Slovenijo, se je začela pojavljati, ker delodajalci 
delavcem v tujini niso zagotavljali plač, ti pa se zaradi tega niso mogli vrniti nazaj (Krašovec, 
2013, str. 930–932). 
Zakon ureja tudi položaj napotenih delavcev, to je tistih delavcev, ki so napoteni na delo v 
RS. V 210. členu ZDR-1 pravi, da tak delavec opravlja začasno delo v naši državi pod pogoji, 
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določenimi s predpisi, ki urejajo delo in zaposlovanje tujih državljanov. Če je to za delavca 
ugodneje, mu mora delodajalec zagotoviti pravice po predpisih RS in po določbah kolektivne 
pogodbe na ravni dejavnosti. Zavod za zaposlovanje spremlja in obvešča o pogojih 
zaposlovanja in dela delavcev, ki opravljajo delo v RS. 
Izvajalec čezmejnih storitev pri nas je tuje podjetje, ki storitve izvaja v svojem imenu in za 
svoj račun na podlagi pogodbe z naročnikom iz naše države, ki so mu storitve namenjene. 
Tuj delodajalec mora za izvajanje takih storitev pridobiti dovoljenje za delo za vsakega 
napotenega delavca, vendar le pod pogoji, ki veljajo za pridobitev delovnega dovoljenja, in 
če kvota delovnih dovoljenj ni že izkoriščena. Tuji delodajalec lahko izvaja storitve z 
napotenimi delavci, ki so pri njem zaposleni najmanj eno leto. Delavci iz držav članic EU ne 
potrebujejo dovoljenja za delo pri nas, kljub temu pa mora naročnik storitve, zaradi 
evidentiranja napotenih delavcev v Sloveniji, opraviti prijavo delavca z ustreznim obrazcem 
najkasneje pred začetkom opravljanja dela. Če delodajalec napotenim delavcem ne 
zagotavlja ustreznih pravic, je prekrškovno sankcioniran z globo (Krašovec, 2013, str. 938–
941). 
3.2 ZAKON O JAVNIH USLUŽBENCIH 
Javna uprava je po naravi toga, vendar mora v določenem obsegu taka tudi ostati, saj mora 
uresničevati svoja načela (enakosti pred zakonom, zakonitosti, javnosti dela ipd.). Tudi v 
ZJU so navedene nekatere oblike mobilnosti, pri čemer se za najpogostejše oblike 
prerazporeditev uporablja izraz premestitve in obratno (Brejc, 2001, str. 111–116). Nekaj 
najznačilnejših določb v zvezi z mobilnostjo javnih uslužbencev bom navedla v nadaljevanju.  
Na področju delovnih razmerij ZJU ter na njegovi podlagi izdani podzakonski predpisi veljajo 
kot lex specialis v razmerju do splošne delovnopravne zakonodaje in kolektivnih pogodb. 
Ta zakon določa, da se pravice in obveznosti javnih uslužbencev iz delovnih razmerij urejajo 
s predpisi s področja delovnih razmerij, s kolektivnimi pogodbami, z ZJU in drugimi zakoni 
ter na njihovi podlagi izdanimi podzakonskimi predpisi. Subsidiarna uporaba navedenih 
predpisov je potrebna za zagotovitev celote delovnih razmerij javnih uslužbencev. Sem 
sodijo tudi temeljna varovala, ki jih ima po delovnem pravu in mednarodnih dokumentih 
vsak zaposleni, tako v javnem kot zasebnem sektorju. ZJU ne ureja sistema plač v javnem 
sektorju, razen v prehodnih določbah, kjer so urejena nekatera vprašanja v zvezi s plačami 
uradnikov, in sicer količniki za posamezne uradniške nazive. Ostale določbe glede plač 
javnih uslužbencev določa Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (v nadaljevanju ZSPJS) 
(Brus, 2002, str. 24–25). 
ZJU že v uvodnih določbah kot delodajalca opredeljuje državo RS ali lokalno skupnost, pa 
tudi druge osebe, pri katerih so javni uslužbenci v delovnem razmerju. Določeno je tudi, 
kdo zastopa delodajalca v razmerjih z javnimi uslužbenci (Vodovnik, 2006, str. 125). 
ZJU v 29. členu omenja vertikalno obliko mobilnosti, ko opredeljuje, da je uradniku 
omogočena kariera z napredovanjem, ki je odvisna od strokovne usposobljenosti in 
drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter od rezultatov dela. Izraz vertikalna mobilnost se 
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uporablja za premik zaposlenih po hierarhični lestvici navzgor, za kar se v teorij uporablja 
pojem napredovanje. Vertikalna mobilnost pa lahko pomeni tudi premik zaposlenih po 
hierarhični lestvici navzdol. Načelo kariere, ki je opredeljeno v 29. členu ZJU, je sestavni del 
kariernega sistema javnih uslužbencev, za katerega je značilna postopnost – od najnižjega 
naziva proti najvišjemu. Karierni sistem je klasični sistem organizacije javne uprave, 
ohranjen v precejšnjem številu držav, vendar se sčasoma opušča ali dopolnjuje s pozicijskim 
sistemom, ki je manj hierarhičen, bolj odprt in fleksibilen. Slovenija se uvršča med države 
z mešanim sistemom, saj imamo karierni sistem dopolnjen z nekaterimi elementi 
pozicijskega. Karierni sistem po ZJU je preveč tog in kompliciran, saj pri postopku 
napredovanja zelo restriktivno omejuje možnost napredovanja v primerih, ko uradnik zelo 
odstopa od ostalih uradnikov (Pirnat, 2004, str. 117). 
Z namenom da se pravilno odloči o napredovanju uradnikov in z namenom vzpodbujanja 
kariere, ZJU v 111. členu predvideva ocenjevanje uradnikov. Namen ocenjevanja je 
vzpostavitev trajnega spremljanja dela uradnikov, s tem povezanega ustreznega 
omogočanja kariere in pravilnega odločanja o napredovanju, ter o drugih ukrepih 
nagrajevanja ali sankcioniranja. Po ZJU se ocenjuje le uradnike, ostale javne uslužbence pa 
po ZSPJS. Pridobljena ocena vpliva na napredovanje uradnika v višji naziv in na možnost 
ugotovitve nesposobnosti (Pirnat, 2004, str. 303–306). 
Javni sektor pozna dve vrsti napredovanj, in sicer napredovanje javnih uslužbencev v plačne 
razrede in napredovanje uradnikov v višji naziv. Pri napredovanju javnih uslužbencev v 
plačne razrede moramo upoštevati ZSPJS in Uredbo o napredovanju javnih uslužbencev v 
plačne razrede. Pri napredovanju uradnikov v višji naziv pa se poleg ZJU uporablja še 
Uredba o napredovanju uradnikov v nazive. 
Premestitev kot eno izmed oblik mobilnosti ZJU omenja že v 30. členu, ko določa, da je 
lahko javni uslužbenec premeščen na drugo delovno mesto v okviru organov pod določenimi 
pogoji. Premestitev predstavlja posebno možnost interne mobilnosti delovne sile znotraj 
organov ali med organi. Ker je v državnih organih delodajalec RS, v organih lokalnih 
skupnosti pa lokalna skupnost, gre za prehode znotraj državnih organov, znotraj organov 
lokalne skupnosti ali pa med državnimi organi in lokalno skupnostjo. Gre za načelo 
prehodnosti. Prehodnost delovnih mest je namenjena racionalni izrabi obstoječih kapacitet 
in izogibanju neutemeljenega povečevanja števila zaposlenih. Javnemu uslužbencu daje 
možnost, da v svoji karieri izkusi raznovrstnost opravljanja nalog in da v okviru celovitega 
osebnostnega razvoja širi svoja znanja in strokovne kvalifikacije pri delu na različnih 
področjih. Načelo je namenjeno tudi krepitvi sodelovanja med lokalnimi skupnostmi in 
državnimi organi, saj je prehod javnih uslužbencev med njimi olajšan. V okvir konkretizacije 
načela sodijo vse določbe, ki omogočajo lažjo mobilnost uslužbencev med različnimi organi, 
pri tem pa se naj ne bi posegalo v njihov položaj oz. pravice iz delovnega razmerja. Kot 
primer lahko navedemo enotnost nazivov in (deloma) položajev znotraj državnih organov 
in znotraj uprav samoupravnih lokalnih skupnosti (Pirnat, 2004, str. 118–119).  
Z namenom lažjega uresničevanja načela prehodnosti in tudi za to, da se pripomore k 
racionalnejšemu izkoriščanju obstoječih kadrovskih kapacitet, se namesto novih zaposlitev 
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uporabijo že zaposleni javni uslužbenci (Pirnat, 2004, str. 154). Ministrstvo, pristojno za 
upravo, vodi evidenco internega trga dela v državni upravi. Glede na 46. člen ZJU se 
centralna kadrovska evidenca državne uprave vodi za izvajanje politike ravnanja s 
kadrovskimi viri v organih državne uprave, za obračun plač in izvajanje drugih obveznosti 
delodajalca ter za odločanje o pravicah in obveznostih iz delovnih razmerij. Vodi se kot 
informatizirana baza podatkov (46. člen ZJU). V evidenci se vodijo podatki o prostih delovnih 
mestih, potrebah po delu v projektnih skupinah in podobnih kadrovskih potrebah. V večjih 
organih se vodi tudi evidenca internega trga dela posameznega organa (48. člen ZJU). 
Podatke za to evidenco in centralno kadrovsko evidenco mora predstojnik posredovati 
najkasneje v osmih dneh od nastopa okoliščin, o katerih se vpisujejo podatki (49. člen ZJU). 
Predstojnik je zadolžen za ohranjanje ažurnosti zbranih podatkov in je, v primeru opustitve 
te obveznosti, disciplinsko odgovoren. Če se javni uslužbenec sam odloči za premestitev, 
lahko pošlje svojo željo neposredno na Ministrstvo za javno upravo in tako prepreči 
nastanek situacije, kjer bi mu predstojnik omejeval možnost premestitve na lastno željo 
(Pirnat, 2004, str. 155–156). 
Pred sprejemom odločitve o novi zaposlitvi mora predstojnik, v skladu s 57. členom ZJU, 
oceniti, ali je mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega uslužbenca iz 
istega organa. Če to ni mogoče, se lahko delovno mesto zasede s premestitvijo javnega 
uslužbenca iz drugega organa, za to pa se izvede interni natečaj. Vlada z uredbo za vse 
organe določi postopek izvedbe internega natečaja. Če se na prosto delovno mesto ne 
premesti javni uslužbenec iz istega oz. drugega organa, se začne postopek za novo 
zaposlitev. Namen 57. člena ZJU je vzpostaviti učinkovit notranji trg dela, omogočiti večjo 
fleksibilnost pri ravnanju s človeškimi viri in večjo stopnjo pretoka delovne sile med organi 
javne uprave (Pirnat, 2004, str. 173). 
V primeru premestitve na drugo delovno mesto se v aneksu k pogodbi o zaposlitvi lahko 
določi, da mora javni uslužbenec uspešno opraviti poskusno delo, ki lahko traja največ šest 
mesecev. V primeru neuspešno opravljenega poskusnega dela se uporabijo določbe o 
posledicah ugotovitve nesposobnosti (67. člen ZJU). 
Ena izmed oblik mobilnosti je tudi delo v projektnih skupinah, ki ga ZJU ureja v svojem 
98. členu. Pogoj, da se to delo lahko odredi je, da delo ustreza strokovni usposobljenosti 
javnega uslužbenca. Javni uslužbenec lahko opravlja delo v projektni skupini v lastnem 
organu, kakor tudi v projektni skupini v drugem. Če predstojnik javnega uslužbenca imenuje 
za delo v projektni skupini v organu, pri katerem dela, ali v kakem drugem, ga ta mora 
opravljati. Lahko ga opravlja tudi na svojo lastno željo. V kolikor gre v takem primeru za 
opravljanje dela v projektni skupini pri drugem organu, mora s tem soglašati predstojnik 
organa, v katerem je javni uslužbenec sicer zaposlen. Če delo v projektni skupini presega 
okvir nalog delovnega mesta, mora sklep o ustanoviti projektne skupine poleg podatkov o 
obsegu dela v projektni skupini vsebovati tudi podatke o razbremenitvi dela, ki ga javni 
uslužbenec opravlja na svojem delovnem mestu. Če v projektni skupini sodeluje javni 
uslužbenec, ki dela v organu državne uprave, soglasje predstojnika ni potrebno, kadar 
projektno skupino imenuje vlada. Kadar gre za večji obseg dela, se lahko sklene med 
organoma pisni sporazum o načinu financiranja dela javnega uslužbenca (98. člen ZJU). 
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Opravljanje dela v projektni skupini je namenjeno večji fleksibilnosti organiziranja dela, saj 
se v javni upravi pojavlja vse večja potreba po horizontalnem povezovanju poslovnih 
procesov, sodelovanju različnih organov in premagovanju organizacijskih pregrad. Za svoje 
delo v projektni skupini javni uslužbenec odgovarja vodji projektne skupine in mora od 
njega tudi sprejemati dodeljene zadolžitve (Pirnat, 2004, str. 266–269). 
V primeru višje sile, naravne in druge nesreče, izjemnega povečanja obsega dela ter v 
primeru drugih nepredvidljivih razmer, mora javni uslužbenec začasno, vendar ne več kot 
tri mesece, opravljati manj zahtevno delo, če tako odredi nadrejeni. Pri tem gre za začasno 
premestitev. Čeprav javni uslužbenec opravlja manj zahtevno delo, vseeno prejema enako 
plačo kot na svojem delovnem mestu (99. člen ZJU).  
Zakon v tem členu sicer ne določa, ali se odreditev manj zahtevnega dela po preteku treh 
mesecev lahko ponovi, vendar je iz konteksta določbe mogoče razbrati, da je v povezavi z 
določeno okoliščino možna samo enkratna odreditev dodatnega dela. Ponovna odreditev 
manj zahtevnega dela istemu javnemu uslužbencu je možna samo v primeru nove 
nepredvidljive okoliščine (Pirnat, 2004, str. 269–270). 
20. poglavje ZJU podrobneje ureja premestitve. V skladu s 147. členom, kjer so razdelani 
pogoji za premestitev, se javni uslužbenec premesti v okviru istega delodajalca na drugo 
delovno mesto zaradi delovnih potreb (brez soglasja) ali s soglasjem oz. na lastno 
željo. Premestitev je lahko trajna ali začasna, pri čemer začasna lahko traja največ dve 
leti. Premestitev je mogoča na ustrezno delovno mesto, ki ga je javni uslužbenec sposoben 
opravljati in za katerega izpolnjuje predpisane pogoje. Uradnika je mogoče trajno premestiti 
le na uradniško delovno mesto, ki se lahko opravlja v nazivu iste stopnje, razen če je 
premestitev izvedena iz poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti za uradniško 
delovno mesto. Uradnika je mogoče premestiti na zahtevnejše delovno mesto, če izpolnjuje 
pogoje za imenovanje v najnižji naziv, v katerem se opravljajo naloge na takem delovnem 
mestu in še druge pogoje. S soglasjem je uradnika mogoče premestiti na strokovno-
tehnično delovno mesto, pri čemer se lahko s pogodbo o zaposlitvi določi, da uradniku 
miruje naziv in da se čas opravljanja tega dela šteje v napredovalno obdobje. Začasno je 
uradnika možno premestiti tudi na delovno mesto, na katerem se opravljajo zahtevnejše 
naloge v višjem nazivu, pri čemer mora uradnik izpolnjevati pogoje glede zahtevane 
izobrazbe. Ne imenuje se ga v višji naziv, za čas premestitve pa se mu določijo pravice 
glede na višji naziv. Premestitev javnega uslužbenca na drugo delovno mesto se lahko brez 
njegovega soglasja opravi le, kadar je za to premestitev podan eden izmed razlogov, ki jih 
taksativno našteva ZJU v 149. členu. 
Zaradi delovnih potreb se javnega uslužbenca lahko premesti na prosto delovno mesto pri 
istem ali drugem organu, če: 
 so podani poslovni razlogi, 
 je ugotovljeno, da je javni uslužbenec nesposoben za svojo delovno mesto, 




 se trajno spremeni obseg dela ali se delovni postopki racionalizirajo in javni uslužbenec 
nima več polne delovne obremenitve in 
 v drugih primerih, ki jih določa zakon (149. člen ZJU). 
Ob preučitvi razlogov za premestitev javnega uslužbenca brez njegovega soglasja je 
mogoče ugotoviti, da ima predstojnik velik obseg diskrecije glede organiziranja dela organa 
(Pirnat, 2004, str. 371–372). Kot je mogoče razbrati iz zakonskih določb, za zadostitev 
pogojev za premestitev javnega uslužbenca brez soglasja namreč zadošča že ocena 
predstojnika, da bi bilo tako delo organa učinkovitejše. Velik obseg diskrecije, ki jo daje ZJU 
predstojniku pri premeščanju javnih uslužbencev brez njihovega soglasja, po eni strani 
povečuje mobilnost, po drugi strani pa ta obseg posega v pravice javnega uslužbenca. Zato 
da bi se poseg v pravice javnega uslužbenca omilil, ZJU določa dodatne omejitve 
premeščanja javnih uslužbencev zaradi delovnih potreb. Tako ZJU v svojem 148. členu 
določa, da premestitev zaradi delovnih potreb ni dopustna v času začasne nezmožnosti za 
delo zaradi bolezni, med nosečnostjo in med starševskim dopustom. Prav tako pa ZJU v 
drugem odstavku 149. člena določa, da je premestitev zaradi delovnih potreb dopustna le 
na območju RS in sicer le, če kraj opravljanja dela v primeru premestitve od tedanjega kraja 
opravljanja dela ni oddaljen več kot 70 km oz. več kot eno uro vožnje z javnim prevozom.  
Postopek premestitve zaradi delovnih potreb, kadar javni uslužbenec s premestitvijo ne 
soglaša, je razdelan v 150. členu ZJU in se opravi s sklepom o premestitvi. Kadar se javnega 
uslužbenca premesti zaradi delovnih potreb brez njegovega soglasja v okviru istega organa, 
sklep o premestitvi izda predstojnik, kadar pa se ga premesti brez njegovega soglasja v 
drug organ, pa sklep o premestitvi izdata sporazumno predstojnika obeh organov. Sklep o 
premestitvi zaradi delovnih potreb vsebuje kraj in dan začetka dela na drugem delovnem 
mestu ter pravice in obveznosti, ki so s tem povezane.  
ZJU omogoča tudi možnost, da premestitev predlaga organ, v katerega naj bi bil javni 
uslužbenec premeščen. V takem primeru predstojnik organa, v katerega naj bi bil javni 
uslužbenec premeščen, predlaga vladi, da odloči o premestitvi. V tem primeru bo vlada 
odločila s sklepom o premestitvi. O premestitvi vlada lahko odloči, četudi se predstojnik 
organa, v katerem javni uslužbenec trenutno opravlja delo, s tem ne bi strinjal. Vlada mora 
upoštevati tudi poslovne potrebe organa, v katerem dela javni uslužbenec, ki se bo 
premestil in temu ustrezno določiti odložni rok za premestitev (3. odstavek 150. člena ZJU). 
Poleg že navedenih omejitev premeščanja javnih uslužbencev zaradi delovnih potreb brez 
njihovega soglasja ZJU omejuje velik obseg diskrecije predstojnika pri odločitvi o 
premeščanju tudi, ko v 24. členu določa, da mora biti sklep o premestitvi izdan v pisni obliki 
ter obrazložen. Pri tem je potrebno poudariti, da bo moral izdajatelj sklepa (organ ali vlada) 
v njem obrazložiti tudi razloge za premestitev. Zoper sklep o premestitvi ima javni 
uslužbenec možnost pritožbe na komisijo za pritožbe (Pirnat, 2004, str. 374). Pri tem se je 
potrebno zavedati, da vsaka omejitev diskrecije predstojnika glede premeščanja javnih 
uslužbencev pomeni hkrati tudi oviro mobilnosti javnih uslužbencev, če za premestitev ni 
soglasja javnega uslužbenca. 
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Javni uslužbenec s premestitvijo zaradi delovnih potreb lahko soglaša. V tem primeru je 
zakonska ureditev premestitve javnega uslužbenca enaka, kot če bi jo javni uslužbenec 
predlagal sam in bi torej šlo za premestitev na njegovo lastno željo. Taka premestitev se 
izvede z aneksom k pogodbi o zaposlitvi. V kolikor gre pri tem za premestitev v drug organ, 
aneks na strani delodajalca podpišeta predstojnika obeh organov, na strani delavca pa javni 
uslužbenec. Sklep o premestitvi s strani predstojnika organa ne bo potreben, saj obstaja 
volja obeh pogodbenih strank za spremembo delovnih pogojev določenih v pogodbi o 
zaposlitvi. V primeru soglasja javnega uslužbenca ali na podlagi njegove lastne želje se 
lahko premestitev izvede kadarkoli in ne samo takrat, kadar obstajajo delovne potrebe, če 
uradnik izpolnjuje zakonsko predpisane pogoje za zasedbo delovnega mesta (Pirnat, 2004, 
str. 375). Možnosti premestitve na podlagi želje javnega uslužbenca se vodijo v evidenci 
internega trga dela. V kolikor javni uslužbenec želi premestitev, lahko podatke o njej 
posreduje v evidenco sam ali pa to stori njegov predstojnik. 
152. člen ZJU pravi, da v primeru premestitve iz enega v drug organ pri istem delodajalcu 
delovno razmerje ne preneha. V primeru začasne premestitve ima javni uslužbenec, ki je 
bil premeščen brez soglasja, ob poteku roka pravico vrnitve na delovno mesto, ki ga je 
opravljal pred premestitvijo. V kolikor je bil javni uslužbenec začasno premeščen s 
soglasjem ali na njegovo željo, pa se lahko s predstojnikom sporazumno dogovorita o 
mirovanju pravic in obveznosti iz delovnega razmerja v času začasne premestitve.  
Po eni strani je institut premestitev namenjen realizaciji možnosti racionalnega izkoriščanja 
obstoječih kapacitet za opravljanje nalog organov, po drugi pa nudi tudi možnost razvoja 
kariere javnega uslužbenca, ki je lažja v okviru večjega števila zaposlitvenih možnosti. Lahko 
pa je tudi posledica želje po spremembi vsakdanjega dela in po pridobivanju novih izkušenj. 
Zaradi načela prehodnosti je v 152. členu ZJU poudarjeno, da javnemu uslužbencu, ki je 
premeščen iz enega v drug organ pri istem delodajalcu, delovno razmerje pri premestitvi 
ne preneha, saj je delodajalec za vse državne organe RS (Pirnat, 2004, str. 366–377).  
Z mobilnostjo lahko povežemo tudi 153. člen ZJU, ki govori o ukinitvi organa in prenosu 
nalog ter javnih uslužbencev s strani novega organa. V primeru, da se organ ukine, 
prevzame organ, v katerega delovno območje preidejo naloge, vse javne uslužbence 
ukinjenega organa. Delovno razmerje javnim uslužbencem ne preneha, ampak se 
razporedijo na enaka delovna mesta. Če naloge ukinjenega organa ne preidejo na drug 
organ, javnemu uslužbencu delovno razmerje preneha zaradi poslovnega razloga in organ 
dokončno preneha delovati šele, ko predstojnik izvede postopek v zvezi s prenehanjem 
delovnih razmerij iz poslovnega razloga. Ko naloge državnega organa prevzame uprava 
lokalne skupnosti ali obratno, delovno razmerje preneha, z naslednjim dnem pa se pri 
novem delodajalcu ponovno sklene brez objave oz. javnega natečaja, pri čemer javni 
uslužbenci obdržijo enakovredna delovna mesta in vse pravice pridobljene s pogodbo o 
zaposlitvi prejšnjega delodajalca ali z odločbo. Prevzem javnih uslužbencev, ki je opisan v 
1. odstavku 153. člena, je racionalen, saj ni nobene potrebe, da bi zaradi formalnega 
prenosa pristojnosti spreminjali ali motili delovni proces (Pirnat, 2004, str. 386).  
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2. odstavek 156. člena ZJU pravi, da javnemu uslužbencu lahko delovno razmerje preneha 
ali pa pride do premestitve na delovno mesto, ki ne ustreza njegovemu nazivu, zaradi 
zmanjšanja obsega javnih nalog, njihove privatizacije, iz organizacijskih, strukturnih, 
javnofinančnih ali podobnih razlogov, ki jih zakon opredeli kot poslovne razloge. V istem 
členu je opredeljeno tudi, da je podlaga za ugotovitev razloga za prenehanje delovnega 
razmerja ali premestitev iz poslovnega razloga sprememba akta oz. aktov o notranji 
organizaciji in sistemizaciji delovnih mest oz. reorganizacija. Odločitev o reorganizaciji se 
lahko sprejme na ravni organa, za organe državne uprave pa na predlog organa o uvedbi 
reorganizacije odloči vlada, v vsakem primeru pa ji mora biti priložena obrazložitev. 
Obrazložitev vsebuje cilje reorganizacije, razloge za njeno izvedbo, analizo delovnih opravil 
in delovnih postopkov, število in strukturo delovnih mest ter število javnih uslužbencev. 
Predstojnik mora z obrazloženo reorganizacijo seznaniti reprezentativne sindikate v organu, 
ki lahko podajo k analizi delovnih opravil in delovnih postopkov mnenje, in s katerimi se 
izvede tudi usklajevanje reorganizacije.  
Prenehanje oz. sprememba delovnih razmerij javnih uslužbencev iz poslovnega razloga je 
v tem primeru usmerjena v dosego racionalnejšega poslovanja v obliki zniževanja ali 
obvladovanja stroškov delovanja organov, ki se financirajo iz davkoplačevalskega denarja. 
Zaradi ukinitve pravne podlage za opravljanje določenih nalog ali razvoja tehnologije, se 
lahko zgodi, da določen organ za opravljanje dela ne potrebuje več javnih uslužbencev z 
določenimi kvalifikacijami oz. potrebuje javne uslužbence z drugačnimi kvalifikacijami 
(Pirnat, 2004, str. 388). S premeščanjem javnih uslužbencev lahko organ pridobi, glede na 
spremenjene potrebe, uslužbence s primernimi kvalifikacijami. Ker gre pri premeščanju 
javnih uslužbencev zaradi poslovnih razlogov za enega izmed zakonsko dopustnih razlogov 
za premestitev zaradi delovnih potreb v skladu z 149. členom ZJU, so ti lahko premeščeni 
tudi brez soglasja, s čimer se omogoča dodatna lažja mobilnost javnih uslužbencev. 
ZJU v 157. členu pravi, da se glede programa razreševanja presežnih javnih uslužbencev 
uporabljajo določbe ZDR-1, pri čemer se za ugotavljanje, ali reorganizacija prizadene večje 
število javnih uslužbencev, upošteva število javnih uslužbencev in presežnih javnih 
uslužbencev za vsak organ posebej. Program se za organe, ki so vključeni v interni trg dela, 
pripravi tako, da se upoštevajo kadrovske potrebe vseh organov, ki so vključeni v interni 
trg dela.  
ZJU v 158. členu določa možnosti premestitve za uradnike in strokovno-tehnične uslužbence 
v primeru presežnih javnih uslužbencev zaradi poslovnih razlogov, in sicer se, če je tako 
delovno mesto v organu prosto: 
 uradnik, čigar delo na delovnem mestu, na katerem dela, ni več potrebno, premesti na 
delovno mesto, ki se opravlja v istem nazivu, za katero izpolnjuje pogoje in je zanj 
ustrezno strokovno usposobljen, ter 
 strokovno-tehnični uslužbenec premesti na delovno mesto, ki je ovrednoteno z najmanj 




Če presežnega javnega uslužbenca ni mogoče premestiti, ker ni prostega delovnega mesta, 
za katerega javni uslužbenec izpolnjuje navedene pogoje za premestitev, se mu lahko 
zagotovi poklicna prekvalifikacija ali dokvalifikacija, na podlagi katere izpolni pogoje oz. se 
usposobi za prosto delovno mesto v organu. V primeru, da uradnika v organu ni mogoče 
premestiti niti s pomočjo prekvalifikacije ali dokvalifikacije, ker zanj ni delovnega mesta v 
istem nazivu, ima pod istimi pogoji pravico do premestitve na delovno mesto, ki se opravlja 
v nazivu istega kariernega razreda ali prvega nižjega kariernega razreda. V tem primeru se 
uradnika razreši naziva in imenuje v najvišji naziv, v katerem se lahko opravlja delo na 
delovnem mestu, na katero je premeščen. Če javnega uslužbenca ni mogoče premestiti na 
drugo delovno mesto v organu, se ga uvrsti na interni trg dela. Šele ko se javnega 
uslužbenca ne premesti v roku enega meseca od uvrstitve na interni trg dela, se mu odpove 
pogodba o zaposlitvi. Dokler teče odpovedni rok, se ga lahko še vedno premesti, če bi se v 
času odpovednega roka našla ustrezna premestitev. V tem primeru se odpoved s soglasjem 
javnega uslužbenca prekliče. Če se mu v roku enega mesca odpove pogodba o zaposlitvi, 
ima pravico do odpravnine in druge pravice v skladu s predpisi, ki urejajo delovna razmerja, 
in kolektivno pogodbo. Javni uslužbenec, ki mu je prenehalo delovno razmerje, ima ne glede 
na določbe tega zakona o javnem natečaju prednostno pravico do zaposlitve na prosto 
delovno mesto, v katerem je delal, in sicer še dve leti po odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
Kljub temu da obstaja pri premestitvi iz poslovnega razloga omejitev iz drugega odstavka 
149. člena ZJU, ki pravi, da kraj opravljanja dela v primeru premestitve od dotedanjega 
kraja opravljanja dela ne sme biti oddaljen več kot 70 km oz. več kot eno uro vožnje z 
javnim prevozom, je delodajalec dolžan javnemu uslužbencu ponuditi premestitev, ki 
presega te omejitve. Javni uslužbenec lahko v takem primeru izbira med premestitvijo ali 
odpovedjo pogodbe in z njo pridobitvijo pravice do odpravnine. 
Pogodbo o zaposlitvi se lahko redno odpove tudi iz razloga nesposobnosti, o čemer ZJU 
govori v 159. členu. Javnemu uslužbencu, za katerega se ugotovi, da je nesposoben za svoj 
položaj oz. za svoje delovno mesto, se lahko odpove pogodbo o zaposlitvi z učinkom po 
preteku odpovednega roka, če ga ni mogoče premestiti na drugo ustrezno delovno mesto, 
za katero izpolnjuje pogoj, kar lahko povežemo z mobilnostjo. Če pride do premestitve v 
času odpovednega roka, pa se odpoved s soglasjem javnega uslužbenca prekliče (160. člen 
ZJU). Tudi razlog nesposobnosti je eden izmed razlogov za premestitev zaradi delovnih 
potreb, ki se lahko izvede brez soglasja javnih uslužbencev z izdajo sklepa o premestitvi 
(149. člen ZJU). 
Če v okviru organa, v katerem ima javni uslužbenec sklenjeno delovno razmerje, ne obstoji 
ustrezno prosto delovno mesto, za katero izpolnjuje pogoje in za katero je po presoji 
predstojnika sposoben, če v času trajanja odpovednega roka ne pride do povpraševanja po 
njegovem delu ali če javni uslužbenec odkloni ponujeno premestitev, se šteje, da javnega 
uslužbenca ni mogoče premestiti. O nezmožnosti premestitve je predstojnik dolžan obvestiti 
reprezentativni sindikat v organu (161. člen ZJU). 
Z navedeno zakonsko ureditvijo v primeru presežnih javnih uslužbencev ali v primeru 
ugotovitve nesposobnosti javnega uslužbenca za opravljanje določenega delovnega mesta 
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se omogoča, da se pred odpuščanjem javnih uslužbencev pri vseh organih pregleda ali bi 
bilo mogoče javne uslužbence premestiti v drug organ. S tem se daje prednost premeščanju 
in večji mobilnosti javnih uslužbencev pred odpuščanjem. 
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4 OBLIKE MOBILNOSTI 
Mobilnost pomeni premike zaposlenih znotraj organizacije ali zunaj nje, ki so:  
 prerazporeditev zaposlenega in spremembo delovnega mesta na isti hierarhični ravni in 
isti lokaciji,  
 spremembo organizacijske enote na enakem delovnem mestu ter lokaciji, 
 v okviru iste organizacijske enote opravljanje enakega dela na drugi lokaciji in 
 premik iz ene organizacijske enote v drugo, na drugačno delovno mesto enake ali 
podobne zahtevnosti, s spremembo lokacije ali brez nje (Brejc, 2001, str. 104–120). 
Brejc (2001, str. 103–107) pravi, da je mobilnost javnih uslužbencev pomembna značilnost 
in sposobnost zaposlenih, ki prispeva k prožnejšemu in učinkovitejšemu delu. Pomembna 
je tako za posameznika kot za organ. Medtem ko posameznika opozarja na stalno razvijanje 
njegovih zmožnosti, za državno upravo predstavlja nujnost, saj omogoča večjo učinkovitost 
in odzivnost uprave. 
Poseben vidik mobilnosti delovne sile je prost pretok delovne sile v EU, saj ima vsak pravico 
kandidirati za zaposlitev v katerikoli državi EU pod enakimi pogoji kot državljani te države. 
Tudi podjetja postajajo transnacionalna. V iskanju novih, prožnejših oblik organiziranosti, 
selijo svoje zaposlene iz ene državo v drugo (Brejc, 2001, str. 106). 
V okviru mobilnosti delovne sile se posebej poudarja mobilnost vodilnega osebja, saj se 
ravno na področju človeških virov obetajo globalne strukturalne spremembe. Zahteva se 
drugačen profil menedžerjev zaradi nove tehnologije, novih trgov, vse večje konkurence in 
velike dinamike tržnih, tehnoloških in družbenih procesov. Iz tega razloga se razvijajo nove 
oblike izobraževanj menedžerjev in iskanje posebnih zmožnosti za vodenje transnacionalnih 
organizacij. Primernih menedžerjev je malo, zato jih bo mogoče obdržati le z zelo privlačno 
in napredno politiko ravnanja z ljudmi v organizaciji. Nastajali bodo novi vzorci ravnanj s 
človeškimi viri, ki bodo kazali na to, da postaja ravnanje s človeškimi viri ena ključnih točk 
v evropskih organizacijah. Ključne značilnosti novih vzorcev bodo pridobivanje menedžerjev 
skladno z novimi pogledi, razvijanje in oblikovanje internih programov za razvoj 
menedžmenta, reorganizacija matričnih struktur od deželne oz. državne ravni, raven 
poslovnih enot oz. procesov in preusmerjanje usposabljanja zaposlenih ter razvoj kariere 
(Brejc, 2001, str. 106–107). 
4.1 PRERAZPOREDITEV 
Prerazporeditev lahko pomeni enostavno spremembo delovnega mesta v isti delovni enoti, 
na isti hierarhični ravni in isti lokaciji, lahko pa tudi spremembo organizacijske enote in še 
premik iz ene organizacijske enote v drugo, na drugačno delovno mesto enake ali podobne 
zahtevnosti, s spremembo lokacije ali brez nje. Želje ali soglasje delavca niso potrebne, 
vendar je z vidika dobrega nadaljnjega sodelovanja dobro, da delavec svoje soglasje da. Če 
je prerazporeditev povezana z delom na drugi lokaciji, naj bi bilo soglasje delavca obvezno, 
ker gre lahko za bistvene življenjske spremembe (Brejc, 2001, str. 105). 
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4.1.1  DELO NA DOMU 
Delo na domu spada med novejše oblike prerazporeditve in pri nas še ni tako aktualno, v 
tujini pa se ta možnost pogosteje uporablja. Poteka zunaj prostorov delodajalca, na domu 
zaposlenega ali v prostorih oz. lokaciji po njegovi izbiri. O tej obliki dela so mnenja različna, 
saj ima zaposleni rok, do katerega mora določeno delo opraviti, in s tem proste roke pri 
razporejanju časa. Od zaposlenega terja predvsem samodisciplino, občutek odgovornosti in 
stalno dosegljivost za delodajalca (Brejc, 2001, str. 105). 
Pod delo na domu štejemo tudi delo na daljavo. Koncept dela na daljavo je v zadnjih letih 
doživel veliko sprememb in se zelo hitro razširil. Za tovrstno delo se uporabljajo različni 
izrazi, in sicer teledelo, e-delo, delo na domu, dislocirano delo, fleksibilno delo itd. Teledelo 
je primeren izraz, saj izraža kvaliteto uporabljene komunikacijske tehnologije in kvaliteto 
oddaljenosti zaposlenega od delodajalca. Pomeni delo na računalniku, ki poteka doma oz. 
zunaj lokacije delodajalca ali pa je kombinacija obeh lokacij. Glede na lokacijo gre lahko za 
delo na domu, za mobilno teledelo, neodvisno od fiksne lokacije, ali pa za delo v telecentrih. 
Pri telekomunikacijah gre za internet, druge oblike, ki ne potekajo preko njega, in za telefon, 
mobilno telefonijo ali telefaks. Glede na trajanje in pogostost ga opravljajo dopolnilni 
teledelavci, za katere tovrstno delo predstavlja zgolj dodatek (manj kot en dan v delovnemu 
tednu) h klasičnemu delu, ali redni teledelavci. Obstajajo tri osnovne kategorije 
teledelavcev, in sicer (Hren, 2004, str. 38): 
 domači teledelavci – delajo doma vsaj en dan v tednu in pri tem obvezno uporabljajo 
računalnik in drugo telekomunikacijsko tehnologijo, s katero posredujejo rezultate dela, 
 samozaposleni teledelavci – njihovo delovno mesto je domača pisarna ali delavnica, 
največkrat so lastniki, partnerji ali sodelavci v podjetjih, ki pri delu uporabljajo računalnik 
in drugo telekomunikacijsko tehnologijo, s katero posredujejo rezultate dela strankam 
oz. naročnikom, in 
 mobilni teledelavci – tisti, ki so več kot deset ur na teden na službenih potovanjih in pri 
tem uporabljajo računalnik, se elektronsko povezujejo in posredujejo rezultate dela 
naročniku ali delodajalcu. 
Hren (2004, str. 39) navaja tudi prednosti dela na daljavo, ki so: 
 pozitivni sociološki vplivi – večja kakovost družinskega življenja, več druženja z 
družinskimi člani in s tem večji vpliv na vzgojo otrok, manj stresno delovno okolje in s 
tem boljše zdravstveno stanje zaposlenih, 
 socialna vključenost – možnost zaposlovanja posameznikov s posebnimi potrebami, 
zlasti invalidov, oseb iz družin z zapletenimi življenjskimi okoliščinami, 
 ekološki vplivi – manj pogoste vožnje na delo in s tem manjša poraba goriva, manjše 
onesnaževanje okolja ter manj zasedenih parkirnih mest, 
 nižji stroški dela za delodajalce – manjše število poslovnih prostorov, manjša bolniška 
odsotnost z dela, manjši stroški nadomestil za prevoze na delo in prehrano, in 
 boljše zadovoljstvo in motiviranost zaposlenih. 
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Izkušnje so pokazale, da je možno velik del delovnih obveznosti opraviti na daljavo, ne da 
bi to škodovalo odzivnosti, saj sta odgovornost do opravljenega dela in spoštovanje rokov 
pri delu na daljavo večja, predvsem pa odvisna od načina in kakovosti ravnanja s človeškimi 
viri (Hren, 2004, str. 41). 
ILO je letos objavila poročilo, ki ugotavlja vpliv dela na domu na delavce, saj zaradi 
tehnološkega napredka postaja čedalje pogostejša oblika dela. Poročilo ne ugotavlja le 
pozitivnih učinkov oblike dela, ki so poleg drugih tudi odmaknjenost in mir pred sodelavci, 
ampak tudi negativne učinke, ki so stres, nespečnost in neplačane nadure. Ugotovitve so 
pokazale, da delavci, ki opravljajo delo na domu, trpijo zaradi stresa in nespečnosti občutno 
bolj kot tisti, ki delajo v prostorih svojega delodajalca (Messenger, in drugi, 2017). 
4.2 ROTACIJA 
Rotacija delovnih mest je sistematizirano premeščanje zaposlenih z enega na drugo delovno 
mesto v organizaciji, katerega namen je, da zaposleni bolje spozna funkcije podjetja in tako 
pridobi dodatno znanje ter globlji uvid v delovanje organizacije, v kateri je zaposlen. Dobro 
izpeljan program rotacije ima lahko za podjetje številne pozitivne posledice, kot so 
povečanje motivacije zaposlenih, preprečitev odhoda ključnih kadrov in njihov razvoj. 
Takšni programi so zlasti dobrodošli za mlajšo delovno silo, ki se zaradi pomanjkanja izzivov, 
novih znanj in občutkov stagnacije lahko hitro začne ozirati za novimi priložnostmi. Z rotacijo 
se zaposlene prisili, da z drugega zornega kota analizirajo svoj trenuten delovni proces, ga 
izboljšajo, hkrati pa se lahko porodijo tudi številne nove ideje (Milovanovič, 2009). 
Rotacija je druga najpogostejša oblika mobilnosti zaposlenih, ki pomeni premike zaposlenih 
po različnih delovnih mestih podobne zahtevnosti. Vodja z rotacijo zaposlenih ugotavlja, ali 
so pravi ljudje na pravih mestih in omogoča uveljavljanje načela zamenljivosti. Za delavce 
je lahko stresna in utrujajoča pri medsebojnih odnosih, saj se bojijo, da se bo nekdo drug 
bolje izkazal na njegovem delovnem mestu. Vodje morajo dobro premisliti preden se lotijo 
rotacije, saj ta oblika mobilnosti lahko zadeve izboljša z vidika delovne uspešnost, poslabša 
pa odnose med zaposlenimi (Brejc, 2001, str. 105). 
Rotacija se na splošno definira kot sistematično prehajanje od enega na drugo delovno 
mesto, s katerim organizacija razvija mobilnostni potencial zaposlenih, posledično dviguje 
nivo kompetenc ter povečuje učinkovitost, uspešnost in konkurenčnost tako zaposlenih kot 
organizacije. Temeljni namen rotacije je zagotavljanje širine znanj, veščin in drugih 
kompetenc ter razvoj zaposlenih za opravljanje širokega nabora del in nalog. Vedno je z 
rotacijo potreba povezovati tudi sistem nagrajevanja in motiviranja zaposlenih (Mihalič, 
2006, str. 230). 
Pred leti se je že razglabljalo o vprašanju uvedbe obvezne rotacije v javno upravo. Pobudnik, 
poslanec Branko Smodiš, je v letu 2013 predstavil pobudo o uvedbi obvezne rotacije vsakih 
5 let. Na podlagi pobude bi javni uslužbenci v državni upravi določeno delovno mesto 
zasedali največ 5 let, po tem obdobju pa bi bili prerazporejeni na drugo delovno mesto z 
drugim delovnim področjem. Prednost takšne ureditve je pobudnik videl predvsem v večji 
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izrabi potenciala javnih uslužbencev in tudi v preprečevanju pojava korupcije in drugih 
nepravilnosti. Ugotovil je namreč, da sta motivacija in kreativnost javnega uslužbenca po 
določenem časovnem obdobju na istem delovnem mestu vprašljivi. Prav tako se lahko v 
daljšem časovnem obdobju po posameznih organih razširi korupcija, ki je nato ni več 
mogoče omejiti. Trdil je, da bi bil z uvedbo obvezne rotacije pojav korupcije manjši, saj bi 
se javni uslužbenec zavedal, da ga bo čez nekaj let na njegovem mestu nasledil drug javni 
uslužbenec, ki bo imel možnost prepoznati morebitna nezakonita ravnanja. Z rotacijo so v 
veliki meri onemogočene sporne povezave med uslužbenci in različnimi lobiji ter 
predstavniki določenih interesnih skupin. O tovrstni ureditvi razmišljajo tudi nekatere druge 
države, značilna pa je tudi za institucije Evropske unije. Kljub prepričljivim argumentom za 
uvedbo obvezne rotacije v javni upravi, pobuda ni obrodila sadov. Takratni minister za 
notranje zadeve, dr. Gregor Virant, je v odgovoru na pobudo soglašal, da je mobilnost v 
javni upravi zelo koristna in zelo potrebna in ugotavljal, da je menjava delovnih mest 
izjemno koristna za obe strani. Na eni strani je koristna za javnega uslužbenca, ki na ta 
način gradi svojo kariero, širi svoje obzorje, se nauči novih stvari, na drugi strani pa tudi za 
institucijo, kamor človek prihaja, ker doprinese izkušnje, znanja in tudi drugačno kulturo, s 
katero lahko institucijo obogati. Virant je v odgovoru na pobudo ocenil, da je trenutni ZJU 
zelo fleksibilen in da omogoča prehajanje iz enega na drugo delovno mesto brez kakršnihkoli 
težav. Ocenil je tudi, da je ZJU glede možnosti rotacije celo bolj fleksibilen kot ZDR-1, ki 
vsaj teoretično tovrstnih premestitev ne dopušča, saj mora delodajalec ponuditi 
zaposlenemu novo pogodbo o zaposlitvi, ki jo mora ta za rotacijo sprejeti. Kljub temu je bil 
Virant mnenja, da bi z uvedbo obvezne rotacije naredili korak predaleč, saj bi to pomenilo, 
da bi morali zaposleni avtomatično, nujno in prisilno iti na drugo delovno mesto. Menil je, 
da bi bilo to preveč silovito, preveč administrativno in da je treba to prepustiti dinamiki v 
organizaciji (Prlekija on net, 2013).  
4.3 PREMESTITEV 
Točna razmejitev izraza premestitev od prerazporeditve v zakonu, teoriji in praksi ni čisto 
jasna. Že Brejc (2001, str. 111) pravi, da v ZJU predlagatelj zakona za najpogostejše oblike 
prerazporeditev uporablja izraz premestitev, za premestitve pa uporablja izraz 
prerazporeditev. Ker je od objave članka preteklo že kar nekaj časa, lahko sklepamo, da so 
se te navedbe nanašale na prejšnji ZJU, saj tisti, ki je v veljavi sedaj, omenja samo 
premestitve. Tudi SSKJ (2016) ta dva izraza izenačuje, saj pojem prerazporeditve razlaga 
tudi kot premestitev na novo delovno mesto. Enačenje izrazov lahko najdemo tudi v sodbi 
Vrhovnega sodišča RS (Sodba Vrhovnega sodišča Republike Slovenije, VS3004083, 2010), 
ki govori o premestitvi tožnice v jedru sodbe, v obrazložitvi pa ta dva izraza enači.  
4.3.1  PREMESTITEV ZARADI DELOVNIH POTREB 
Premestitev zaradi delovnih potreb pomeni, da se javni uslužbenec lahko premesti na prosto 
uradniško delovno mesto oz. strokovno-tehnično delovno mesto pri istem ali drugem organu 
zaradi različnih primerov. Gre za poslovne razloge, ki so navedeni v 1. odstavku 149. člena 
ZJU in so navedeni v prejšnjem poglavju. 
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Taka premestitev je dopustna, če kraj, kamor je javni uslužbenec premeščen, ni oddaljen 
več kot 70km oz. več kot eno uro vožnje z javnim prevozom od dotedanjega opravljanja 
dela (149. člen, 2. odstavek ZJU). Sklep, ki se izda v primeru nestrinjanja javnega 
uslužbenca s tako premestitvijo, vsebuje kraj in dan začetka dela na drugem delovnem 
mestu ter pravice in obveznosti, povezane z novim delovnim mestom. Če gre za premestitev 
med organi državne uprave lahko tak sklep izda tudi vlada na predlog predstojnika organa, 
v katerega naj bi bil javni uslužbenec premeščen. Pri takem sklepu je potrebno upoštevati 
še poslovne potrebe organa in določiti odložni rok za premestitev (150. člen ZJU). 
Delo zunaj opisa delovnega mesta se odredi, če je delo treba opraviti zaradi začasno 
povečanega obsega dela ali zaradi nadomestitve dela začasno odsotnega javnega 
uslužbenca. Po pisni odločitvi predstojnika mora javni uslužbenec opraviti tudi delo, ki ne 
spada v opis njegovega delovnega mesta, vendar ustreza njegovi strokovni usposobljenosti. 
V odredbi predstojnik določi vrsto, obseg in čas drugega dela (Korade Purg, Brus & Koželj 
Sladič, 2006, str. 72). 
4.3.2  PREMESTITEV NA LASTNO ŽELJO OZ. S SOGLASJEM 
Premestitev na lastno željo oz. s soglasjem se izvede s sklenitvijo aneksa k pogodbi o 
zaposlitvi. Če gre za premestitev v drug organ, ga na strani delodajalca skleneta 
predstojnika obeh organov, če pa gre za premestitev k drugemu delodajalcu se premestitev 
izvede s sporazumno razvezo pogodbe o zaposlitvi in sklenitvijo nove. V organih državne 
uprave lahko brez soglasja organa, v katerem dela javni uslužbenec, odloči vlada (Korade 
Purg, Brus & Koželj Sladič, 2006, str. 73). 
4.3.3  PREMESTITEV IZ POSLOVNEGA RAZLOGA 
Premestitev iz poslovnega razloga se uporabi, če pride do spremembe dela organa, 
spremembe javnih nalog itd. Podlaga za ugotovitev razloga za tako premestitev je 
sprememba akta o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest. Uradnik se premesti 
na delovno mesto, ki se opravlja v istem nazivu, za katero izpolnjuje pogoje, in je zanj 
ustrezno strokovno usposobljen. Strokovno-tehnični delavec se premesti na delovno mesto, 
ki je ovrednoteno z najmanj enako osnovno plačo, zanj izpolnjuje pogoje in je ustrezno 
strokovno usposobljen. Ko taka premestitev ni mogoča, se tehta med dvema možnostma. 
Javnemu uslužbencu se lahko zagotovi poklicna prekvalifikacija ali dokvalifikacija. Če tudi 
to ni mogoče, ima uradnik pravico do premestitve na delovno mesto, ki se opravlja v nazivu 
istega ali prvega nižjega kariernega razreda. V skrajnem primeru se javnega uslužbenca 
uvrsti na interni trg dela (Korade Purg, Brus & Koželj Sladič, 2006, str. 74). 
Predstojnik mora sprejeti pisni sklep o uvedbi reorganizacije, če ugotovi, da bi lahko ta 
povzročila prenehanje delovnega razmerja ali premestitev na delovno mesto, ki se opravlja 
v nižjem nazivu, pri tolikšnem številu oz. deležu javnih uslužbencev v organu, da ZDR-1 že 
določa obveznost priprave programa razreševanja presežnih delavcev. ZJU navaja, da 
predstojnik sprejeti program v organu državne uprave pošlje organu, pristojnemu za 
kadrovske zadeve, ki vključi podatke o presežnih javnih uslužbencih v evidenco internega 
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trga dela in v treh mesecih ugotovi, kakšne so možnosti za premestitve. Ob uvedbi 
reorganizacije imenuje predstojnik organa komisijo za pripravo analize poslovanja, ki 
preanalizira delovna opravila in postopke, navede razloge, podrobnejše cilje ter namene 
reorganizacije (Korade Purg, Brus & Koželj Sladič, 2006, str. 72–73). 
4.3.4  ZAČASNA PREMESTITEV 
Začasna premestitev pomeni, da je javni uslužbenec začasno premeščen na delo v drug 
organ. To so lahko varnostniki in drugi, usposobljeni za kakšno delo, ki lahko svoje storitve 
zagotavljajo na tako občutljivem delovnem področju (Brejc, 2001, str. 105). Seveda so lahko 
začasno premeščeni tudi drugi javni uslužbenci, ki imajo kvalificirana znanja, v kolikor pri 
določenem organu obstaja začasna potreba po njih. Javni uslužbenci se imajo po poteku 
začasne premestitve pravico vrniti na delovno mesto, na katerem so delo opravljali pred 
premestitvijo. 
4.4 VERTIKALNA MOBILNOST OZ. NAPREDOVANJE 
Premik zaposlenega po hierarhični lestvici navzgor se lahko opredeli tudi kot napredovanje 
ali vertikalna mobilnost, sem pa se uvrščajo tudi premiki po hierarhični lestvici navzdol 
(Brejc, 2001, str. 105). 
Napredovanje pomeni prehod delavca z delovnega mesta z določeno stopnjo zahtevnosti 
na drugo zahtevnejše delovno mesto, ki ga morajo spremljati konkretne ugodnosti, sicer to 
nima ustreznega motivacijskega smisla (Možina, in drugi, 1998, str. 494). Obstajata dve 
glavni vrsti napredovanj: vodoravno oz. horizontalno ali navpično oz. vertikalno. Pri 
horizontalnem javni uslužbenec napreduje na hierarhično enakovredno, pri vertikalnem pa 
na zahtevnejše delovno mesto. Slednje naj bi bilo odvisno od uslužbenčeve ocene 
sposobnosti, delovnih uspehov ter prostega delovnega mesta, za katerega je med več 
kandidati potrebno izbrati najprimernejšega. Za horizontalno napredovanje delo javnega 
uslužbenca in prosto delovno mesto nista pomembni, saj se upošteva izpolnjevanje pogojev, 
kar pomeni različne formalne dokaze o usposobljenosti uslužbencev. Napredovanje ima tako 
prednosti kot slabosti, tako pri delodajalcu kot zaposlenemu. Za javnega uslužbenca 
napredovanje pomeni višji socialni status in naziv delovnega mesta, višjo plačo in še druge 
materialne in nematerialne bonitete. Pokaže se večja delovna usposobljenost in uspešnost, 
večja gibljivost oz. mobilnost delavca, lažje prerazporejanje in s tem boljše izkoriščanje 
njegovega znanja ter delovnih zmogljivosti, boljša kakovost storitev, boljši poslovni dosežki 
itd. Napredovanje ga motivira k neprestanemu strokovnemu izobraževanju in njegovemu 
vsestranskem razvoju, kar pa za delodajalca pomeni, da se zahteva zelo temeljit program 
izobraževanja, v zvezi s tem pa se povečujejo stroški. Poveča se število evidenc, zaradi več 
znanja pa tudi težnje po višji plači. 
Zaželene posledice napredovanja so doseganje proizvodnih in razvojnih ciljev organizacije, 
povečanje identifikacije posameznika z organizacijo, razvoj in boljša izraba delovnega 
potenciala. Napredovanje se lahko definira tudi kot intraorganizacijska mobilnost. Bilo naj 
bi organizacijski instrument, ki bi povezoval cilje sistema s pričakovanji vsakega 
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posameznika. Na intraorganizacijsko mobilnost vplivajo predvsem demografski faktorji, kot 
so spol, starost in izobrazba, upoštevati pa je potrebno tudi faktorje okolja, predvsem 
položaj organizacije na trgu delovne sile (Svetlik, 1988, 202–206). 
V današnjem času je napredovanje možno na podlagi ocenjevanja. Ker to poteka le v smeri 
ocenjevanja podrejenih, je bil podan predlog, da bi se uvedlo ocenjevanje uspešnosti za 
napredovanje po metodi 360 stopinj v vse smeri. To bi pomenilo, da bi se informacije o 
zaposlenih pridobivale od vseh, s katerimi posameznik pri delu pride v stik – sodelavcev na 
isti hierarhični ravni, nadrejenih, podrejenih ter po potrebi tudi strank. Povratne informacije 
o delu posameznika bi se zbirale iz različnih virov v okolju zaposlenega, z istim vprašalnikom 
pa bi se posameznik ocenil tudi sam. S to metodo se skuša pri zaposlenemu ozavestiti in 
posledično zmanjšati razliko med tem, kako posameznik vidi sebe in kako ga vidijo njegovi 
sodelavci. Glavna prednost te časovno dokaj zahtevne metode je možnost načrtovanja 
izobraževanja in usposabljanja posameznikov, za izvedbo pa je nujno ustrezno usposobljeno 
kadrovsko osebje (Bagon, 2010). 
4.5 VKLJUČITEV V DELOVNE SKUPINE, PROJEKTNE SKUPINE ALI 
PROCESNE TIME 
Med oblike mobilnosti zaposlenih se lahko uvrsti tudi delo v delovnih skupinah, projektnih 
skupinah ali procesnih timih, pri čemer se vanje vključi zaposlene zaradi izvajanja določene 
naloge. Taka organizacijska oblika obstoji do dokončanja oz. izpolnitve naloge ali dokler 
obstaja potreba po takem delu (Brejc, 2001, str. 106). 
Vključitev v neko delovno skupino, projektno skupino ali projektni tim zaradi izvajanja 
posamezne naloge traja do dokončanja oz. izpolnitve naloge ali dokler obstaja potreba po 
takem delu. ZJU pravi, da mora uslužbenec opravljati tako delo po navodilih predstojnika. 
Predstojnik lahko javnega uslužbenca imenuje v projektno skupino ali tim, ki deluje bodisi 
v organu, pri katerem uslužbenec dela, bodisi v drugem organu. Sklep o ustanovitvi 
projektne skupine mora vsebovati podatke o obsegu dela v skupini in razbremenitve na 
dosedanjem delovnem mestu, če delo v projektni skupini presega okvir naloge delovnega 
mesta. Delo v taki skupini mora ustrezati strokovni usposobljenosti zaposlenega. 
Predpostavlja se, da so v tako obliko mobilnosti vključeni različni strokovnjaki s posameznih 
področij, ki znajo delati in razmišljati skupinsko, so se na posameznem delu izkazali ter 
lahko skupini ali timu prispevajo nekaj konkretnega in uporabnega. Če je obseg dela večji, 
se lahko med organoma sklene pisni sporazum o načinu financiranja dela javnega 
uslužbenca (Korade Purg, Brus & Koželj Sladič, 2006, str. 56). 
4.6 FLUKTUACIJA  
V vsaki organizaciji se število zaposlenih povečuje oz. zmanjšuje. Število zaposlenih se 
povečuje takrat, kadar je prihodov zaposlenih v organizacijo več kot odhodov, in zmanjšuje 
takrat, kadar je situacija obratna. To gibanje števila zaposlenih v posamezni organizaciji 
imenujemo fluktuacija (Stare, 2011). Fluktuacija je ena izmed oblik mobilnosti zaposlenih. 
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Večja fluktuacija zaposlenih v določeni organizacijski enoti pomeni večjo mobilnost 
zaposlenih med različnimi organizacijskimi enotami.  
Pojem fluktuacija ima več pomenov. Kot oblika mobilnosti v širšem smislu pomeni 
spreminjanje položajev znotraj določenega sistema. V ožjem smislu pomeni dinamično 
gibanje delavcev znotraj organizacije in med organizacijami (Stare, 2011), za Florjančiča 
(1994, str. 83) v ožjem pomenu besede fluktuacija pomeni odhajanje zaposlenih, ki imajo 
namen skleniti delovno razmerje v drugi organizaciji. V magistrskem delu uporabljam pojem 
fluktuacije v tem ožjem smislu.  
Fluktuacija je do neke mere sprejemljiva, saj njena normalna količina pomeni normalen 
kadrovski podproces, ki omogoča obnavljanje kadrovskega sestava. Razlogi, zakaj prihaja 
do fluktuacije, so različni in so povezani tako z odnosom posameznika do sebe in dela kot 
z zmožnostmi organizacije (Stare, 2011). V navezavi na razloge za fluktuacijo Florjančič 
(1994, str. 83–87) omenja dve obliki fluktuacije, in sicer prostovoljno in neprostovoljno. Pri 
prostovoljni oz. želeni fluktuaciji se delavci samostojno in prostovoljno odločijo za 
spremembo delovnega mesta zaradi subjektivnih ali objektivnih vzrokov. Pri neprostovoljni 
pa delavec nima velikega vpliva na odločitev, saj o tem, kdaj mora delavec zapustiti podjetje 
odloča delodajalec. Vzroki za fluktuacijo so lahko različni, saj jih moramo gledati tako z 
vidika posameznika kot tudi z vidika podjetja. Z vidika posameznika so vzroki lahko zunanji, 
npr. nerešeno stanovanjsko vprašanje, in notranji, npr. nezadovoljstvo z delom, slaba 
organizacija dela, večizmensko delo in neurejena varnost pri delu. 
Eden izmed razlogov za fluktuacijo je tudi mobilnost delavcev iz javnega v zasebni sektor 
in obratno. V praksi se pojavlja situacija, ko javni uslužbenci začasno odhajajo iz javnega 
sektorja v zasebnega z namenom, da si pridobijo izkušnje za delo v javnem sektorju. 
Mobilnost med zasebnim in javnim sektorjem je postala bolj pogosta, kar je posledica 
sprememb na trgu dela, sistemske fleksibilnosti in odprtosti trga dela (Meer, Raadschelders 
& Toonen, 2015, str. 214). 
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5 DEJAVNIKI MOBILNOSTI 
Na mobilnosti vplivajo številni dejavniki, kateri so, pa je odvisno predvsem od tega, kakšno 
opredelitev mobilnosti imamo v mislih. Brejc (2001, str. 104) tako na primer ugotavlja, da 
se lahko dejavnike socialne mobilnosti razdeli na tiste, ki vplivajo na mobilnost posameznika 
po socialni lestvici navzgor, kot so dosežena izobrazba, usposabljanje za delo, delavne 
navade in etičnost, ter tiste, ki vplivajo na premikanje navzdol, kot so pomanjkanje 
motivacije za izobraževanje in usposabljanje, neustrezen način življenja (alkohol, droge) in 
zdravstvene težave. 
Kot dejavnike mobilnosti javnih uslužbencev Brejc (2001, str. 119–124) navaja politiko, 
normativne in organizacijske spremembe, informacijsko-komunikacijsko tehnologijo, 
politiko ravnanja s človeškimi viri, javnost, gospodarstvo, razpoložljive finančne vire, 
mednarodne povezave in osebne razloge. 
5.1 POLITIKA 
Politika pomembno vpliva na delovanje javne uprave, saj zajema tako proračun kot 
kadrovsko politiko. Pred volitvami politiki obljubljajo nove storitve javne uprave ter širitev 
pravic in ugodnosti, kar pa lahko pomeni nove zaposlitve in tudi prerazporeditve. Čeprav 
velja ločenost politike in uprave, vsak minister najde način za spremembe zaposlenih v 
ministrstvu in tudi zunaj njega (Brejc, 2001, str. 119).  
Politika ima na mobilnost v javni upravi z določanjem proračuna in kadrovske politike velik 
vpliv. Z zmanjšanjem finančnih sredstev za delo določenega organa spodbudi večjo 
mobilnost v javni upravi, ki se kaže bodisi v premestitvi določenih javnih uslužbencev v drug 
organ bodisi v odpuščanju javnih uslužbencev. Politika seveda sodeluje tudi pri kadrovski 
politiki, saj določa, koliko javnih uslužbencev bo nek organ zaposloval. V kolikor se politika 
odloči za povečanje števila javnih uslužbencev, njegovo zmanjšanje ali njihovo premestitev 
iz enega v drug organ, vpliva na večjo mobilnost v javni upravi. Vpliv na mobilnost v javni 
upravi pa ima politika tudi zaradi sodelovanja pri normativnih spremembah. Odgovorna je 
namreč za sprejetje različnih zakonskih ali podzakonskih aktov, ki lahko spodbujajo ali pa 
zavirajo uporabo različnih oblik mobilnosti. 
Določen vpliv politike na mobilnost v javni upravi je brez dvoma nujen, saj politika vodi 
delovanje javne uprave, ta pa je instrument izvrševanja politike. Težava nastane, ko se 
politika prekomerno posega v delo javne uprave. V Sloveniji je na žalost praksa velikokrat 
takšna, da z novo politično oblastjo pride tudi do povečane mobilnosti v javni upravi, njen 
razlog pa je predvsem v tem, da minister s seboj pripelje svoje javne uslužbence. Gre za t. 
i. politizacijo javne uprave, za katero je značilno, da pri izbiri kadra ni odločilno, ali kandidat 
izpolnjuje pogoje za zasedbo delovnega mesta javnega uslužbenca, temveč postane 
pomembno le, ali ima enaka oz. podobna ideološka stališča kot trenutno postavljeni 
minister. Čeprav tudi politično kadrovanje povečuje mobilnost javne uprave, je takšna 
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mobilnost nezaželena, saj na račun politizacije javne uprave povzroča zmanjšanje 
strokovnosti. 
5.2 NORMATIVNE SPREMEMBE 
Norme, zakoni in podzakonski akti so pravna podlaga za različne oblike mobilnosti. S 
spremembo norm, ki zakonsko urejajo različne možnosti mobilnosti, se spreminja tudi sama 
mobilnost. Normativno urejanje mobilnosti zaposlenih zmanjšuje prožnost organizacije, 
čeprav se z njim prvotno varujejo pravice zaposlenih. Eden izmed ključnih pravnih aktov, ki 
določajo mobilnost javnih uslužbencev je Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji, 
delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih. Ta uredba med 
drugim ureja postopek sprejemanja in spreminjanja akta o notranji organizaciji in 
sistemizaciji delovnih mest, skupna merila, razvrstitev uradniških delovnih mest ter pogoje 
zanje, uradniške nazive in delovne izkušnje, potrebne za pridobitev naziva, položaje v 
organih javne uprave, pogoje zanje in razvrstitev strokovno-tehničnih delovnih mest. 
Potrebna je usklajenost delovnih mest določenih z novim aktom o notranji organizaciji in 
sistemizaciji s kadrovskim načrtom, saj število sistemiziranih delovnih mest ne sme 
odstopati. Sicer so dovoljena nekatera minimalna odstopanja, vendar skupno število 
predvidenih zaposlitev ne sme biti prekoračeno. Pri vsaki prerazporeditvi ali premestitvi 
lahko nastanejo težave, če so opisi delovnih mest prepodrobni in je njihova organizacijska 
vpetost toga. To pomeni, da je preveč podroben opis delovnega mesta in izobrazbe, ki se 
zahteva za zasedbo, lahko ovira za premestitve in prerazporeditve (Brejc, 2001, str. 119–
120). 
5.3 ORGANIZACIJSKE SPREMEMBE 
Organizacijske spremembe povzročajo številne premike zaposlenih v državni upravi. Zaradi 
organizacijske spremembe in povečane mobilnosti, ki jo ta sprememba prinese, se lahko 
delovni in življenjski standard javnega uslužbenca poslabša. Tudi stopnja povezanosti 
organizacijskih enot javne uprave vpliva na mobilnost javnih uslužbencev, saj se mora 
zagotavljati pretočnost informacij in gibanja ljudi, kljub temu da organizacijske meje 
ostanejo. Vsaka organizacijska enota ima zunanje in notranje meje, če so te previsoke, se 
zapira pretok informacij, s čimer se zmanjšuje učinkovitost organov in povečuje njihova 
togost (Brejc, 2001, str. 121–122). 
Javni uslužbenec je zaradi organizacijskih sprememb lahko premeščen na organ, ki je 
lokacijsko bolj oddaljen od njegovega prebivališča, s čimer se mu poveča čas poti na delo, 
s tem pa zmanjša prosti čas. Organizacijska sprememba iz tega razloga med zaposlenimi 
pogosto povzroči nezadovoljstvo. Bolj kot so organizacijske enote med seboj povezane, 
lažje je izvajanje mobilnosti javnih uslužbencev med organizacijskimi enotami. 
5.4 INFORMACIJSKO-KOMUNIKACIJSKA TEHNOLOGIJA 
Informacijsko-komunikacijska tehnologija daje neslutene možnosti za delo, odpira številne 
drugačne možnosti opravljanja obstoječega dela in opravljanje novih del, saj se vse hitreje 
in mogočneje razvija. S tem razvojem se zmanjšujejo potrebe po fizični mobilnosti 
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zaposlenih in odpirajo številne možnosti, kot so telekonference, delo na domu, iz hotela ali 
na daljavo. Zaposleni lahko fizično na istem mestu ostanejo in opravljajo delo za delodajalca 
(Brejc, 2001, str. 122). 
Informacijsko-komunikacijska tehnologija je dandanes zelo pomembna, saj vpliva na skoraj 
vse vidike našega življenja in je pobudnik družbenih sprememb 21. stoletja. Brez nje bi bilo 
življenje skoraj nepredstavljivo, saj z njeno pomočjo oddaljenost ni več ovira za dostop do 
najrazličnejših informacij (Čelebić & Rendulić, 2012, str. 1). Informacijsko-komunikacijska 
tehnologija zajema vsa tehnična sredstva, ki omogočajo komunikacijo in ravnanje z 
informacijami (Čelebić & Rendulić, 2012, str. 19). 
Kljub temu da ni mogoče spregledati prednosti, ki jih javni upravi in tudi gospodarstvu 
prinaša informacijska-komunikacijska tehnologija pri opravljanju dela, pa je treba pri njeni 
uporabi vseeno obdržati določeno mero previdnosti. Z razvojem tehnologije so se razvili 
tudi novi načini kraje informacij, zato njena uporaba brez ustrezne zaščite pred vdori v 
občutljive podatke ni priporočljiva – predvsem kadar se uporablja za posredovanje poslovnih 
skrivnosti ali podatkov, ki zaradi javnega interesa varnosti države ne smejo biti razkriti 
nepooblaščenim osebam. Da do tega ne bi prišlo, je v določenih primerih še vedno bolje, 
da se delo opravi tradicionalno v zaprti sobi, v katero imajo dostop samo pooblaščene 
osebe. 
5.5 POLITIKA RAVNANJA S ČLOVEŠKIMI VIRI 
Način ravnanja s človeškimi viri je odnos do zaposlenih, saj se ti pojmujejo kot osebnost s 
svojimi sposobnostmi, nadarjenostjo, nagnjenji in interesi, ki jih je potrebno dejavno 
vključiti v poslanstvo organizacije ter jim omogočiti razvoj. Način ravnanja se lahko kaže v 
več oblikah, vendar zmeraj pravno temelji na aktu o sistemizaciji, brez katerega ni mogoča 
nobena sprememba. Akt mora biti zasnovan tako, da omogoča mobilnost zaposlenih brez 
velikih formalnih zapletov, in tako, da lahko javnega uslužbenca vodilni z njegovim 
soglasjem prerazporejajo in premeščajo glede na trenutne potrebe. Načelo zamenljivosti 
pravi, da mora biti v vsaki organizaciji poleg nosilca naloge za njegova dela usposobljen še 
nekdo, ki bo med odsotnostjo nosilca lahko kakovostno opravil njegovo delo. Nekateri 
strokovnjaki so mnenja, da je sistemizacija živ organizem, ki naj bi se prilagajal potrebam 
dela. Običajno ob prerazporeditvah in premestitvah odločb ni potrebno izdajati, vendar pa 
je to skoraj nujno, da bi se izognili zapletom v prihodnosti. Sodobna javna uprava naj bi 
temeljila na razvoju sposobnosti in pridobivanju izkušenj, za kar pa je bistveno gibanje 
javnih uslužbencev v državni upravi in njenim okoljem. Mobilnost v javni upravi je 
razmeroma majhna, še manjša pa je med njo in zasebnim sektorjem, čeprav bi bilo slednje 
koristno še posebej zaradi pridobitve drugačnih pogledov na delo in organizacijo dela, pri 
čemer bi se povečali učinkovitosti in odprtosti. Težava nastane, če zaposleni niso sposobni 
delati na različnih delovnih mestih iste ali podobne zahtevnosti, saj se v takem primeru 
zmanjšuje prožnost organizacije. Za razvoj sposobnosti in pridobivanje izkušenj, ki jih 
sodobna državna uprava potrebuje, je pomembno tudi gibanje zaposlenih znotraj državne 
uprave in njenim okoljem, pa tudi zasebnim sektorjem. Čeprav uradniki morda težko 
zapuščajo državno upravo, ker se bojijo, da bi to lahko škodilo njegovi karieri, je v 
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določenem obsegu zaradi razširitve znanj in sposobnosti smiselno spodbujati tudi njihove 
premike v zasebni sektor in nazaj. Način ravnanja s človeškimi viri mora zagotoviti možnost 
za karierni razvoj, ki pa jo je nemogoče zagotoviti za vse zaposlene, zato se morajo vodilni 
znati pravilno odločiti in izbrati pravo osebo, ki bo napredovala. Kariera je za posameznika 
zelo pomembna, zato mora biti vodilni dober psiholog, znati mora opazovati in predvsem 
biti nepristranski ter realen, da lahko oceni, kdo je primeren za napredovanje. Preveč 
subjektivnega ocenjevanja zaposlenih ne bi smelo biti. Interni trg dela, ki ga uvaja ZJU, naj 
bi pospešil in omogočil večjo mobilnost javnih uslužbencev (Brejc, 2001, str. 122–123). 
Da bi prišlo do sprememb dela in odnosov zaposlenih v javni upravi, bo treba poskrbeti za 
dobro lastno psihofizično počutje. V prihodnosti bodo mobilnost, krajši delavniki, 
fleksibilnost in vseživljenjsko izobraževanje le še pridobivali na pomembnosti. Potrebna 
bodo velika prilagajanja, vztrajnost in sprememba prepričanj vseh zaposlenih v javni upravi. 
Za spremembo dela v javni upravi bodo nujna nova znanja, ideje in sposobnosti zaposlenih. 
S krajšim delavnikom se bo povečala tudi produktivnost dela in tako bodo postopki postali 
bolj racionalni, hitri in učinkoviti (Gorše & Boslič, 2015). 
Organizacija ima največjo korist od ljudi, ki so pri svojem delu zadovoljni in primerno 
motivirani, kar se kaže tudi v njihovi učinkovitosti. Sprememba sistema delovanja javne 
uprave je dolgotrajen proces, za katerega sta potrebna trdna politična volja in splošni 
družbeni konsenz. Sploh sta potrebna, ko gre za uvajanje sprememb v vsakdanje praktično 
delo javnih uslužbencev, saj je dolgoletne navade in prepričanja zaposlenih zelo težko 
spremeniti. Javni uslužbenci morajo biti poučeni in predvsem sprotno informirani o ciljih, 
smislu in načinu uvajanja novosti, tudi sami pa bi morali čutiti željo po neprekinjenem 
učenju in mobilnosti (Jazbec, 2001). 
Kadri so vsaj navzven razglašeni kot potenciali, viri, investicija in ne strošek. Sodobno 
ravnanje s človeškimi viri vnaša v tradicionalno kadrovsko politiko med drugim tudi 
elemente fleksibilnega zaposlovanja in usposabljanja. Skupna cilja modernejših pristopov 
sta pospeševanje uspešnosti in učinkovitosti organizacije, ki naj bi bila rezultat pripadnosti, 
motiviranosti in notranje tekmovalnosti zaposlenih (Kovač, 2000, str. 288–289). 
Ideja o modernizaciji ravnanja s človeškimi viri v javni upravi vodi v niz iniciativ, ki so 
povezane s spremembami glede pravnega statusa javnih uslužbencev, novih plačilnih shem, 
sistema, ki temelji na izvedbi dela javnega uslužbenca, ocenjevanju in nagradah, shemah 
mobilnosti, upravljanju z razvojnimi plani in programi usposabljanja (Meer, Raadschelders 
& Toonen, 2015, str. 40). 
5.6 JAVNOST 
Javnost pomembno vpliva na delo državne uprave, saj so nekateri organi zaradi svoje 
narave dela, zaradi interesov državljanov ali pa zaradi svoje vloge v središču družbenega 
dogajanja (policija, tožilstvo in sodstvo), s tem pa tudi na mobilnost zaposlenih v javni 
upravi. Kadar se povečuje pritisk javnosti na delo državnih organov ali nekatere njihove 
storitve, se sprožajo želje po dodatnih zaposlitvah, zaposlitvenih načrtih ter 
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prerazporeditvah. Spremembe, ki jih s svojim pritiskom zahteva javnost, je potrebno speljati 
tako v normativnem aktu kot v kadrovskem načrtu. Dejanski razlogi za dejanja dostikrat 
ostanejo skriti, lahko pa to pomeni tudi prikrito kazen za javnega uslužbenca, odvisno od 
oblike, v kateri je speljana (Brejc, 2001, str. 123). 
Ker se javna uprava financira iz državnega proračuna, v katerega prispevajo vsi 
davkoplačevalci, je jasno, da si javnost želi, da bi bila javna uprava pri svojem delu čim bolj 
učinkovita. Zaradi tega prisili politiko, da poskrbi za učinkovitejše delovanje celotne javne 
uprave. Ker pa se z večjo mobilnostjo javnih uslužbencev povečuje tudi učinkovitost javne 
uprave, javnost posredno vpliva tudi na mobilnost. Vpliv javnosti lahko razložimo s 
primerom: javnost si želi, da bi bilo izdajanje odločb na upravni enoti hitrejše in da bi bilo 
ob njem manj napak. Iz tega razloga javnost pritiska na politiko, da sprejme ukrepe za 
dosego cilja. Politika ugotovi (oz. bi bilo dobro, da bi ugotovila), da bi s premestitvijo 
določenih javnih uslužbencev iz ene upravne enote, ki že dosega dobre rezultate, na tisto 
upravno enoto, pri kateri takih rezultatov še ni, dosegla, da bi bila javna uprava bolj 
učinkovita. 
Javnost pa lahko na politiko in posledično tudi na mobilnost v javni upravi vpliva tudi 
negativno. Javnost lahko namreč zaradi prevelikega medijskega blatenja določenega 
javnega uslužbenca, ki je lahko dejansko samo grešni kozel za določeno situacijo v določeni 
organizaciji javne uprave, zahteva razrešitev oz. odpustitev. V kolikor politika, po navadi 
zaradi prihajajočih se volitev, popusti neutemeljenim zahtevam javnosti, se to lahko izrazi 
tudi kot povečanje mobilnosti javnih uslužbencev, čeprav takšna popustitev težnjam 
javnosti lahko pomeni manj učinkovito javno upravo. Pravilno bi bilo, da odgovorni za 
kadrovanje v javni upravi pri odločanju o premestitvi oz. odpustitvi javnega uslužbenca 
poslušajo tudi mnenje javnosti, vendar pa morajo na koncu še vedno ugotoviti, kdaj in 
katero sredstvo uporabiti, da bi dosegli večjo učinkovitost dela v javni upravi. 
5.7 GOSPODARSTVO 
Na mobilnost zaposlenih v javni upravi vpliva tudi gospodarstvo. Kadar je uspešno in raste, 
namenja več sredstev javnemu sektorju oz. javni upravi. Takrat se tudi v javni upravi 
pojavljajo nove storitve in nove institucije, s tem se povečuje tudi število zaposlenih. Ko gre 
gospodarstvu slabše, je posledično tudi manj sredstev za javno upravo. V taki situaciji je 
težko krčiti že pridobljene pravice. Tudi v tem obdobju državna uprava poskuša ohraniti ali 
povečati svojo učinkovitost, med drugim tudi z ustrezno mobilnostjo zaposlenih (Brejc, 
2001, str. 123). 
Gospodarska aktivnost določene države nikoli ni enaka. V določenem obdobju je 
gospodarska aktivnost velika, v drugem (predvsem v času gospodarske krize) pa izredno 
majhna. Izziv in naloga učinkovite javne uprave sta tudi, da se tem nihanjem gospodarske 
aktivnosti uspešno prilagaja. Tako kot se v dobrih časih povečuje gospodarska aktivnost, 
tako se mora povečevati tudi javna uprava ter s tem število javnih uslužbencev. Pomembno 
pa je, da se v času, ko gospodarska aktivnost upade, zmanjša tudi aktivnost javne uprave. 
Pojavi se problem, ko zaradi upada gospodarske aktivnosti določen gospodarski sektor za 
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določen čas skoraj popolnoma zamre, s čimer določena organizacijska enota javne uprave 
lahko postane popolnoma ali v veliki meri odveč. Nastane tudi vprašanje, kaj v tem času 
storiti z odvečnimi javnimi uslužbenci, kar je naloga učinkovite javne uprave. Ta bi namreč 
morala predvidevati tudi taka gospodarska nihanja in z različnimi premestitvami javnih 
uslužbencev skrbeti, da bodo imeli večji spekter znanja, da bodo tudi takrat, ko bo delo na 
neki organizacijski enoti zmanjšano, lahko uporaben kader za delo na drugi organizacijski 
enoti. Z vpeljavo večje mobilnosti javnih uslužbencev v naš sistem javne uprave bi tako na 
eni strani poskrbeli za njeno večjo fleksibilnost, po drugi strani pa za večjo strokovnost 
samih javnih uslužbencev, ki bi imeli širši vpogled v delovanje celotne javne uprave. 
5.8 FINANCE 
Finančne omejitve lahko povzročijo zmanjšanje sredstev za druge oblike sodelovanja, npr. 
pogodbeno sodelovanje s strokovnimi in znanstvenimi institucijami in sodelovanja na 
podlagi avtorskih pogodb, kar prav tako lahko zmanjša število zaposlenih. Poleg tega lahko 
povzročijo notranje prerazporeditve uslužbencev, določanje novih prednostnih nalog, 
prekvalifikacije in usposabljanje, lahko pa se pojavijo tudi zahteve po novih poklicih, ki bi 
bolje ustrezali novim razmeram (Brejc, 2001, str. 123).  
Finančne omejitve se povezujejo z nihanji v gospodarstvu. Če bo šlo gospodarstvu slabo, 
bo pobrano manj davkov, s čimer bo v državni proračun priteklo tudi manj denarja. Ker se 
javna uprava financira pretežno z državnim proračunom, se v primeru primanjkljaja financ 
v njem pojavi potreba po zmanjšanju števila javnih uslužbencev. Pri tem je potrebno 
presoditi, kateri organ lahko število javnih uslužbencev zmanjša tako, da zaradi tega ne bi 
trpela učinkovitost dela organa. Z mobilnostjo javnih uslužbencev iz enega organa v 
drugega lahko denarna sredstva, ki jih še imamo na voljo v državnem proračunu, smotrneje 
uporabimo in s tem zagotovimo učinkovitejšo javno upravo. Na tem mestu je seveda 
potrebno poudariti, da mora učinkovita javna uprava za optimalno razporeditev javnih 
uslužbencev skrbeti ves čas in ne šele takrat, ko začne primanjkovati denarja v državnem 
proračunu. 
5.9 MEDNARODNE POVEZAVE 
Mednarodne povezave nam v povezavi s članstvom Slovenije v EU omogočajo vključevanje 
v različne evropske in druge mednarodne institucije ter združenja. S tem se pojavljajo 
potrebe po novih uslužbencih z znanjem tujih jezikov, ki jih bomo pošiljali v tujino, v 
Slovenijo pa bodo prihajali predstavniki tujih organizacij. Z vključitvijo Slovenije v EU se je 
mobilnost javnih uslužbencev povečala tudi z uveljavitvijo Schengenskega sporazuma, ki je 
povzročil številne prerazporeditve in premestitve policistov in carinikov s severne na južno 
mejo (Brejc, 2001, str. 124).  
Glede na naše članstvo v EU, se morajo upoštevati skupne usmeritve politike zaposlovanja, 
ki naj bi obsegale štiri osnovne stebre, kot so povečanje zaposljivosti prebivalstva, 
pospeševanje in spodbujanje prilagodljivosti posameznikov in podjetij ter izenačevanje 
možnosti zaposlovanja moških, žensk in prizadetih skupin. Ugotavlja se, da je potrebno vse 
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več vlagati v človeški kapital oz. razvoj človeških virov, kar ne prinaša rezultatov takoj, 
vendar dolgoročno povzroča boljši gospodarski in socialni razvoj (NPZapos, 2001). V okviru 
enotnega notranjega trga EU bo prožnost trga dela ob enotni denarni politiki postala še 
pomembnejši dejavnik konkurenčnosti in sposobnosti prilagajanja gospodarstva. Javni 
uslužbenci naj bi s pomočjo internega trga dela spoznali, da to ni samo trg ponudbe, ampak 
tudi povpraševanja, ki odpira široke možnosti za osebni razvoj, ki je bil v preteklosti zaradi 
toge in strme hierarhične ureditve državne uprave v mnogih primerih onemogočen.  
Mednarodne povezave ne vplivajo zgolj na mobilnost javnih uslužbencev, temveč tudi na 
varnost njihove zaposlitve. Zaradi globalizacije in liberalizacije je pri njih prihajalo do 
velikega šoka, zato so se jim odvzele posebne pravice, varnost zaposlitve pa se jim je 
zmanjšala (ILO, 2004, str. 145). Do zmanjševanja varnosti je prišlo, ker je bilo treba 
poenotiti pravno varnost zaposlitve naših javnih uslužbencev z drugimi, saj ima vsaka država 
drugačno stopnjo. V zadnjih letih se razblinjajo misli o tem, da je javni sektor vzoren 
delodajalec, saj so se dolžnosti javnih uslužbencev zelo spremenile, enako pa tudi njihov 
status. Poslabšali so se pogoji zaposlitve, izgubili so posebne pravice in varnost zaposlitve 
v javnem sektorju se je zmanjšala. Tehnike ravnanja s človeškimi viri se iz zasebnega 
sektorja vse bolj odražajo tudi v javnem sektorju. Glede na Direktivo o prostem pretoku 
delavcev morajo članice EU odpreti trg zaposlitev tudi prosilcem iz drugih držav članic 
(Loegreid & Recascino Wise v Meer, Raadschelders & Toonen, 2015, str. 219). 
V zadnjem času se pozicija in status javnih uslužbencev ponovno izboljšujeta, saj so bolj 
cenjeni, ker jih ljudje bolj povezujejo z zaščito javnega interesa in vzdrževanjem etičnih 
standardov (Meer, Raadschelders & Toonen, 2015, str. 41). 
5.10 OSEBNI RAZLOGI 
Osebnih razlogov kot dejavnikov mobilnosti je več: ko posameznik želi zamenjati delovno 
mesto, ker mu delo ne ustreza, ker ne sodeluje dobro s sodelavci, ker je v sporu s 
predstojnikom, ker je delovno mesto preveč oddaljeno od doma, ker gradi stanovanjsko 
hišo, ker obstaja možnost kariere za zakonskega partnerja idr. Vsi ti razlogi zagotavljajo 
nove možnosti za mobilnost. Za premik na novo delovno mesto so lahko razlog in izziv tudi 
nove tehnologije in novo znanje. Posamezniku možnosti za gibanje po družbeni lestvici 
lahko odpirajo nove mednarodne povezave, reorganizacije ali spremembe v politični 
strukturi družbe. Te možnosti mu ponujajo izboljševanje njegovih usposobljenosti in znanj 
(Brejc, 2001, str. 124). 
Tudi izobrazba v javni upravi postaja vse pomembnejši dejavnik, stopnjevala naj bi tudi 
zavzetost za delo. Klinar (1979, str. 224) pravi, da je izobrazba osrednji dejavnik, ki vpliva 
na doseganje položaja na trgu delovne sile, ki je povezan tudi z napredovanjem in boljšo 
plačo. Izobrazbo enači tudi z dvigalom, ki vozi od nižjih nadstropij navzgor. Tistim z višjo 
izobrazbo nudi olajšan vstop na boljši položaj, vendar pa sama izobrazba ni dovolj, da je 
nekdo uspešen in dober javni uslužbenec. Študijska doba se daljša, dostikrat ni dovolj samo 
diploma, ampak je potrebna tudi specializacija (magisterij, doktorat, druge oblike 
izobraževanja, kot so razni seminarji, kongresi in delavnice). Nujno je torej stalno 
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izpopolnjevanje in dopolnjevanje že pridobljenega znanja. Ustrezna izobrazba daje občutek 
varnosti in dostikrat tudi moči, saj jo tisti na nižjih delovnih mestih potrebujejo za doseganje 
boljšega, tisti na vrhu pa za ohranjanje položaja. 
Tudi raziskave (ILO, 2004, str. 235–236) kažejo povezave med stopnjo izobrazbe in 
naraščanjem mobilnosti. Šolanje izboljšuje dostop do izobraževanj, ki izboljšujejo 
posameznikove kompetence. Pokazalo se je tudi, da imajo v večini držav moški več možnosti 
za napredovanje kot ženske, te so bile celo tiste, ki so imele več možnosti na nazadovanje. 
Raziskave so zastarele, saj se dandanes poudarja enakost spolov oz. enakopravnost med 
spoloma. Glede na to in na možnost pridobitve izobrazbe za oba spola pod enakimi pogoji, 
ta kategorija ne bi smela več igrati vloge pri možnosti napredovanja, nazadovanja ali 
kakršnikoli odločitvi v zvezi z mobilnostjo. Enake možnosti so tudi eno izmed delovnih 
področij MDDSZ (2017), ki podrobneje opisuje enakost in enakopravnost spolov. Teh dveh 
pojmov ne gre enačiti, saj gre pri enakosti spolov za enakost povezano s človeškimi 
pravicami, enako vrednostjo človeka, enakim (pravnim) obravnavanjem in enakim 
družbenim položajem. Enakopravnost spolov pa se nanaša le na pravno-formalno enakost 
in je zato ožja definicija enakosti spolov, ki se uresničuje tako z zagotavljanjem in 
uresničevanjem pravne enakosti kot tudi z zagotavljanjem enakega obravnavanja oz. 
nediskriminacije in enakih možnosti. 
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6 VZROKI MOBILNOSTI 
Vzrokov za mobilnost je več. Lahko se jih razdeli na dve glavni skupini, in sicer 
organizacijske ter osebne in družbene vzroke. Na njih moramo gledati iz več vidikov, čeprav 
bi lahko rekli, da je glavni vzrok mobilnosti prilagajanje določenim razmeram. To so lahko 
spremenjene tehnološke razmere, družbene infrastrukture in spremenjeno življenje 
posameznikov. 
6.1 ORGANIZACIJSKI VZROKI MOBILNOSTI 
Eden izmed organizacijskih vzrokov mobilnosti je prilagajanje spremembam. Gospodarstvo 
in organizacije morajo podpirati in pospeševati mobilnost, saj je ta nujna za dinamičnost, 
fleksibilnost in prilagodljivost organizacije. Organizacija, ki ima bolj mobilno, fleksibilno in 
prilagodljivo delovno silo, ima prednost v razvoju (Jerovšek, 1982, str. 24). Glavni problem 
preživetja v poslovnem svetu je sledenje in prilagajanje vse hitrejšim spremembam v okolju, 
čemur morajo slediti tudi organizacije in zato tudi usklajevati kadre. Z nastankom drugačnih, 
sodobnih organizacij nastajajo tudi nove funkcije in dejavnosti, za katere so potrebni novi 
kadri in nova znanja, rešitve zanje pa se išče med drugim tudi v mobilnosti kadrov. Mobilnost 
kadrov povzročajo tudi nove tehnologije in procesi ter nastanek novih oz. drugačnih 
delovnih razmer. 
Prožne oz. fleksibilne oblike zaposlitve so pomemben dejavnik zaposlitvene mobilnosti. 
Zakonsko sicer poznamo več prožnih oblik zaposlitev javnih uslužbencev, ki vplivajo na 
povečanje mobilnosti, vendar se kljub temu v praksi ugotavlja, da se premalo uveljavljajo. 
Prilagodljivost javnih uslužbencev je odvisna predvsem od usposobljenosti posameznikov, 
širine znanja ter uporabnosti njihovih veščin (Skorupan, 2009). 
6.2 OSEBNI IN DRUŽBENI VZROKI MOBILNOSTI 
Jerovšek (1982, str. 37) pravi, da ima mobilnost individualno funkcijo, preko katere 
zaposleni zadovoljujejo svoje želje in inspiracije. Vsak posameznik ima svoje cilje, ki ga 
silijo, da spreminja svoj delovni položaj in okolje. V današnjih časih je pomembno, da 
posamezniku delovno mesto, ki ga zaseda, nudi zadovoljstvo, da lahko osebno raste in da 
lahko uveljavi svoje znanje. Če mu tega delovno mesto ne nudi, se za dosego svojega cilja 
odloči za mobilnost. Pogost vzrok mobilnosti je tudi ta, da so nekateri za določeno delovno 
mesto preveč kvalificirani oz. izobraženi in jim zato ne predstavlja več izziva. Ker se v 
današnjih časih spodbuja izobraževanje, se velikokrat zgodi, da ima posameznik višjo 
izobrazbo od zahtev delovnega mesta. Kot rešitev se pojavljajo spremenjeni pogoji za 
zasedbo delovnega mesta. 
Moderne družbe so visoko diferencirane in specializirane glede na individualne aktivnosti, 
pri tem je predvsem pomembna ločitev ekonomskih in političnih vlog posameznika od 
družinskih (Ivančič, 1999, str. 32). Glede na ločevanje je vzrok za mobilnost tudi doseganje 
boljšega položaja v družbi, ki si ga posameznik lahko zagotovi v primeru mobilnosti, s čimer 
si tako lahko zagotovi vstop v določene družbene kroge, do katerih prej ni imel vstopa. 
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Pod osebne vzroke mobilnosti Buzeti in drugi (2016) uvrščajo tudi skrb za zdravje in stres 
na trenutnem delovnem mestu, ki javnega uslužbenca sploh privede do tega, da razmišlja 
o drugem delovnem mestu. Zdravje Svetovna zdravstvena organizacija definira ne le kot 
odsotnost bolezni, temveč za stanje popolnega fizičnega, psihičnega in socialnega 
blagostanja. Na to temo je v okviru Projekta Zdravi in vitalni v javnem sektorju nastala tudi 
brošura s tem naslovom. Pozitivni učinki promocije zdravja v delovnem okolju morajo biti 
tako s strani delodajalca (pozitivna podoba organizacije, izboljšanje morale zaposlenih, 
zmanjšanje absentizma in fluktuacije, povečanje produktivnosti, zmanjšanje zdravstvenih 
stroškov ipd.) kot s strani javnega uslužbenca (delo v varnem in zdravem okolju, izboljšanje 
samospoštovanja, zmanjšanje stresa, izboljšanje morale, povečanje zadovoljstva na delu, 
izboljšanje spretnosti za lastno zdravje ter občutka za dobro počutje ipd.). 
O stresu se veliko razpravlja predvsem v aktualnosti. Med glavnimi razlogi za stres so 
podaljševanje delovnega časa, ki je obenem tudi vse bolj nepredvidljiv, prevelike 
odgovornosti, hitre spremembe, previsoke delovne zahteve, preutrujenost, pomanjkanje 
potrebnih informacij za poznavanje celotnega dela in posameznikove vloge v procesu, 
netransparentnost dela itd. Stres lahko povzroča tudi nasilje v obliki zastrahovanja in 
grožnje o odpuščanju. Pokaže se lahko na kateremkoli delovnem mestu v javni upravi in 
prizadene kateregakoli javnega uslužbenca, predstavlja pa tudi čedalje večji problem. 
Psihiatri so pri nas še zmeraj precejšen tabu, še najbolj pa se jih branijo bolje izobraženi, 
saj ti teže priznajo, da nečemu niso kos (Mojedelo.com, 2012). 
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7 OVIRE MOBILNOSTI 
Ovire mobilnosti javnih uslužbencev lahko razdelimo na osebnostne, jezikovne in kulturne, 
administrativne in finančne. Jezikovne in kulturne ovire se sicer pojavljajo bolj v primeru, 
ko gre za mobilnost javnega uslužbenca izven državnih meja, povečuje pa jih tudi članstvo 
v EU. Pri zunanji mobilnosti so prisotne tudi administrativne ovire. Finančne ovire se 
največkrat pojavijo takrat, ko pride do potrebe menjave kraja bivanja, za kar gre lahko tako 
pri zunanji mobilnosti kot mobilnosti znotraj države. 
7.1 OSEBNOSTNE OVIRE 
Problem mobilnosti zaradi relokacije zaposlenih nastaja v družinah, v katerih oba zakonca 
gradita vsak svojo poklicno kariero. Odločitev za novo zaposlitev zaradi napredovanja ali 
boljšega zaslužka v oddaljenem kraju lahko pomeni spremembo lokacije posameznika in s 
tem ločeno življenje od družine ali prilagoditev drugega zakonca. Večinoma se v sodobni 
družbi ohranja vzorec mobilnosti moškega in prilagajanje ženske. Vsaj deloma pa je mogoče 
težave zaradi relokacije delovnega mesta ublažiti s sodobno informacijsko-komunikacijsko 
tehnologijo in z različnimi oblikami dela na daljavo (Brejc, 2001, str. 104–105). 
Pod osebnostne ovire spadajo navezanost na partnerja, otroke, prijatelje, družinska 
situacija, urejeno življenje ipd. Pri odločanju o selitvi v tujino so te najpomembnejše oz. 
predstavljajo največjo oviro. Osebnostne ovire bolj ovirajo brezposelne osebe kot 
zaposlene, kar kaže na izgubo samozavesti zaradi začasne brezposelnosti (Kovačič & Vovk, 
2006, str. 25–27). Glede na raziskavo iz leta 2006 so na mobilnost oz. selitev najbolj 
pripravljeni mlajši, samski in višje izobraženi moški, ki so na partnerja manj vezani (Kovačič 
& Vovk, 2006, str. 33–34). Iz tega je mogoče ugotoviti, da sta eni izmed ovir za mobilnost 
zakonski partner in družina. Poleg zadržkov iz domačega okolja, so prisotni tudi osebni 
strahovi javnih uslužbencev. 
Kot pravi Boyle (2013), so mladi javni uslužbenci bolj dostopni za mobilnost, imajo po njej 
večjo željo, pa tudi po razvoju kariere in pridobivanju izkušenj, kar je razumljivo, saj so na 
višku svojih moči. Mladih, ki bi za službo naredili zelo veliko, je mnogo. V mladih letih človek 
namreč še nima družine, ki bi ga pretirano ovirala pri mobilnosti. 
Javni uslužbenci velikokrat ne vejo za priložnosti in koristi, ki jim jih prinaša mobilnost in jo 
zato vidijo kot kazen in ne nagrado. Problem je pomanjkanje informacij o možnostih 
mobilnosti v javni upravi, zato bi bila nujna večja informiranost. Veliko javnih uslužbencev 
preprosto nima dovolj motivacije zanjo, saj jih tudi nadrejeni ne spodbujajo dovolj. 
Spodbujanje je sicer odvisno od osebnosti vodij – če so ti odklonilni do sprememb, med 
katere sodi tudi mobilnost, jih pri svojem vodenju ne bodo uporabljali. Pojavlja se tudi 
prepričanje, da je mobilnost premalo nagrajena (Ball, 2012).  
Ker nastaja problem pri pomanjkanju ozaveščenosti o možnosti uporabe različnih oblik 
mobilnosti v javni upravi, bi bilo potrebno zagotavljati boljšo informiranost. Pri javnih 
uslužbencih gre lahko tudi za popolno nemotivacijo oz. nezanimanje za mobilnost, saj bi se 
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na novem delovnem mestu morali zopet privaditi na okolje, delo, če bi bilo drugačno, ter 
sodelavce in nadrejene. 
Menim, da za povečevanje mobilnosti javnih uslužbencev ni dovolj zgolj to, da se izpostavlja 
in poveča nagrada, ki jo dobijo javni uslužbenci pri odločitvi za mobilnost. Poleg nagrade bi 
jih morali ozaveščati tudi o prednostih mobilnosti, ki vplivajo na večjo učinkovitost celotne 
javne uprave. Za mobilnost se javni uslužbenci ne bi smeli odločati le zato, ker jih čaka 
nagrada. Na mobilnost kot eno izmed metod za zagotavljanje učinkovitejše javne uprave, 
bi se moralo gledati kot na eno izmed nujnih in osnovnih značilnosti delovnega mesta 
javnega uslužbenca in bi morala biti zapisana že v samem opisu delovnega mesta. 
7.2 JEZIKOVNE IN KULTURNE OVIRE 
Velika ovira mobilnosti je tudi strah pred neznanim in pred nepoznavanjem kulture in jezika 
drugih držav. Pri tem je pomembna večja promocija mobilnosti, saj se bodo tako izboljšale 
tudi zaposlitvene možnosti (Šrok, in drugi, 2005, str. 24). Pozitivna izkušnja s katero koli 
obliko mobilnosti odpravlja strah pred neznanim – ko bo zanjo slišalo več javnih 
uslužbencev, se bodo zanjo lažje odločili. Dejstvo je, da se strah pred neznanim najlažje 
premaga tako, da se z neznanim soočimo. Za doseganje večje mobilnosti med javnimi 
uslužbenci je torej nujno potrebno, da jih seznanimo z različnimi kulturami in običaji ter da 
jim pojasnimo, katere prednosti nosi poznavanje različnih kultur. Spodbujalo pa bi se jih 
tudi lahko z različnimi ukrepi, kot so plačana nastanitev v kraju opravljanja dela in plačana 
letalska vozovnica. Javnemu uslužbencu, ki bi se odločil za menjavo delovnega okolja, bi se 
lahko pomagalo tudi z določitvijo mentorja, ki že pozna kulturo ter jezik države, v katero bi 
bil javni uslužbenec poslan, in bi tako lahko javnega uslužbenca uspešno uvedel v nov 
delovni kolektiv. Potrebno bi bilo tudi, da bi se javne uslužbence o vseh sprejetih ukrepih 
za spodbujanje mobilnosti tudi obvestil. Tako bi jih bilo veliko več javnih pripravljenih oditi 
na delo v tujino, kjer bi dobili nov obseg znanja. 
Jezik je lahko most, ki povezuje, približa druge dežele in kulture ter tako spodbudi 
medsebojno razumevanje, lahko pa javnim uslužbencem predstavlja tudi oviro mobilnosti 
(Komisija Evropske Skupnosti, 2008). Za njeno povečanje bi bilo zaželeno, da se vse javne 
uslužbence spodbuja za učenje tujih jezikov, predvsem tistih, ki imajo več govorcev, kot sta 
nemščina in angleščina, pa tudi francoščina in španščina. Z znanjem svetovnih jezikov bi se 
javnim uslužbencem odprl nov spekter znanja, ki ga prej niso imeli. Vlaganje v znanje enega 
javnega uslužbenca ne spodbuja samo njegove večje mobilnosti, temveč dviga nivo celotne 
javne uprave, saj ta s tem postane bogatejša in na dolgi rok učinkovitejša. 
Evropska komisija zastopa stališče, da bi moral vsak državljan EU imeti dostop do 
ustreznega jezikovnega usposabljanja ali drugih sredstev, ki poenostavljajo 
sporazumevanje, da se prepreči ustvarjanje nepotrebnih jezikovnih ovir za življenje, delo 
ali sporazumevanje v EU. Komisija med drugim ugotavlja, da bi imeli javni uslužbenci, ki bi 
bili sposobni uporabljati jezik neke druge države članice EU dostop do druge kulture, s tem 
pa bi imeli tudi boljše priložnosti za zaposlovanje (Komisija Evropske Skupnosti, 2008).  
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7.3 ADMINISTRATIVNE OVIRE 
Pojavljajo se večje omejitve priseljevanja za tujce iz držav tretjega sveta in tudi iz držav 
članic EU, saj so postopki priznanja kvalifikacij in izobrazbe še vedno nestandardizirani in v 
domeni posamezne države (Verlič Christensen, 2002, str. 41). 
Administrativne ovire mobilnosti pri selitvi v drugo državo so tudi dolgi administrativni 
postopki, neurejenost in kompleksnost pri plačevanju davkov, težave pri odprtju bančnih 
računov ipd. (Čebular & Grahek, 2003, str. 150), pa tudi pridobivanje delovnega in bivalnega 
dovoljenja, stroški selitve in bivanja v tujini, ureditev zdravstvenega in pokojninskega 
zavarovanja ter pridobivanje vseh potrebnih informacij o delu in bivanju v tujini (Kovačič & 
Vovk, 2006, str. 25). Pojavljajo se tudi pri selitvi v oddaljen kraj znotraj meja države, saj bi 
si morali javni uslužbenci najti drugo stanovanje, si urediti zdravnika v novem okolišu, 
menjati osebno izkaznico zaradi spremembe naslova ipd. 
Če zaradi mobilnosti pride do selitve v drugo državo, velja, da je hitrost in uspešnost 
integracije odvisna od pripravljenosti sprejemanja tuje družbe, od pripravljenosti tujcev za 
vključitev vanjo in od strukture trga dela (Verlič Christensen, 2002, str. 150). 
7.4 FINANČNE OVIRE 
Oviro za mobilnost predstavljajo tudi omejena finančna sredstva javnega uslužbenca. Lahko 
se zgodi, da se javni uslužbenec za določeno začasno premestitev na drugo organizacijsko 
enoto z namenom dosega dodatnega znanja ne odloči preprosto zato, ker za tako 
premestitev nima denarja. Finančne ovire mobilnosti javnih uslužbencev pomenijo 
predvsem stroške z menjavo bivališča, sploh če javni uslužbenec dela v kraju bivanja in se 
nato odloča o mobilnosti v tako oddaljen kraj, da se mu vsakodnevna vožnja ne bi 
obrestovala. Tudi v tem primeru bi morala učinkovita javna uprava svojemu uslužbencu 
nameniti sredstva, s katerimi bi mu to omogočila.  
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8 PRIMERJAVA MOBILNOSTI V JAVNI UPRAVI V DRŽAVAH 
OECD 
8.1 MOBILNOST V JAVNI UPRAVI V DRŽAVAH OECD 
Iz poročila držav OECD (Äijälä, 2001) je mogoče razbrati, da se je v preteklosti predvidevalo, 
da bo večina držav OECD prisiljena najemati nove delavce z namenom nadomestitve tistih, 
ki bodo odšli v pokoj. Namen srečanja strokovnjakov iz OECD držav v Parizu leta 2001, na 
podlagi katerega je poročilo tudi nastalo, je bilo podpreti prizadevanja vlade za povečanje 
tekmovalnosti zaposlenih v javnem sektorju in s tem izboljšati njihovo strokovnost. Tudi 
sicer naj bi se zaradi različnih razlogov zmanjšalo število zaposlenih v večini držav OECD, 
zaradi česar naj bi iskali primerno usposobljene javne uslužbence, ki bodo vzdrževali 
učinkovitost javne uprave. To naj bi predstavljajo tudi velik izziv za vlade članic OECD v 
prihodnosti. Iz poročila izhaja tudi predvidevanje, da bodo organizacije tekmovale za 
zaposlene in ponujale različne ugodnosti, da bi pritegnile novo delovno silo. V poročilu so 
navedli tudi, da je v nekaterih državah podoba posameznih organizacij javne uprave boljša, 
kot podoba celotne javne uprave in javnega sektorja. Potrebno je okrepiti zaupanje in 
izboljšati podobo javne uprave, da bi ta pritegnila zaposlitev več ljudi. 
V sklopu poročila držav OECD so osvetlili dejstvo, da so zaposleni, ki so razmišljali o 
zamenjavi službe ali pa so to dejansko tudi storili, kot razlog navedli slabo vodstvo. Za 
rešitev zmanjšanja fluktuacije zaposlenih zaradi slabega vodstva, so za v prihodnje navedli 
smernice dobrega vodstva. Te pravijo, da bi moralo vodstvo temeljiti na sodelovanju, odprti 
komunikaciji in potrditvi, ki je mišljena kot spoštovanje in priznavanje opravljenega dela. 
Po objavi poročila se je pri imenovanju javnih uslužbencev povečala pozornost pri 
kompetencah in znanjih, torej ni bila več upoštevana zgolj njihova starost. Večji poudarek 
je bil na ustreznem izobraževanju vodstva. Ni se več upoštevalo tradicionalnega razvoja 
kariere, ki je v večini držav temeljil le na delovni dobi. Pred poročilom so glede na spol 
napredovali načeloma le moški, potem pa to ni več prinašalo prednosti, saj so se v državah 
OECD promovirale enake možnosti obeh spolov. Borili so se tudi za povečanje zaposlitev 
žensk na vodilnih položajih (Äijälä, 2001). 
Javni sektor je bil kasneje zaradi finančne in ekonomske krize, ki se je začela leta 2008 v 
šoku. Pahnila ga je v val prilagoditev, ki so se izrazile kot zmanjšanje zaposlenih in rezi v 
plačnem sistemu (Vaughan-Whitehead, 2013). Tudi javne uprave v državah OECD so se 
morale prilagoditi. Ball (2012) pravi, da se je v času krize in po njej veliko držav soočalo s 
potrebo po pomembnih strukturnih spremembah, vključno z dramatičnimi prilagoditvami, ki 
so bile izvedene v najbolj prizadetih državah. Eden od izzivov je bil in je še vedno fleksibilno 
razporejanje sredstev, predvsem zaposlenih. Uspešno ravnanje s človeškimi viri zahteva 
strateško planiranje glede na kompetence zaposlenih, ki prispeva tudi k večji učinkovitosti 
javne uprave. 
Planiranje pomaga javni upravi do bolj kompetenčnega kadra in pomaga pri reševanju 
kompleksnih ter negotovih situacij, zato bi bilo nujno tudi povečanje mobilnosti in 
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sposobnosti prerazporeditve kadrov. Organizacije so zaradi planiranja kadrov primorane 
razmišljati o prihodnosti. Identificirati morajo obstoječe kompetence in znanja ter tiste, ki 
jim manjkajo. Tako vedo, kakšne so zahteve po novih zaposlenih (Ball, 2012). Kadrovniki 
se srečujejo z različnimi izzivi, kot so demografski trendi, predvidevanje potreb po 
zaposlenih in vse večja zaskrbljenost glede starostne strukture. Javni uslužbenci so 
zaskrbljeni zaradi mobilnosti, zato razumevanje kariernih težav pripomore k zadržanju 
trenutnih zaposlenih, krepitvi ugleda organizacije in privabljanju novih delavcev (Ito, 2003). 
Boljše planiranje kadrov omenja tudi Boyle (2013), saj je potrebno zaradi vzdrževanja 
kvalitete storitev. Ker je prilagajanje javnega sektorja gospodarskim razmeram z ohranitvijo 
enake kvalitete storitve nujno, je pomembno tudi boljše planiranje kadra, ki ga lahko 
dosežemo z večjo mobilnostjo. Organizacije javne uprave morajo oceniti trenutno in 
prihodnje stanje ter potrebo po zaposlenih. Zmanjšano število zaposlenih v javni upravi, 
upokojevanje in prerazporeditve vodijo v izgubo kompetenc. OECD opozarja na privabljanje 
dovolj novih usposobljenih zaposlenih, zato so države članice prilagodile strategije iskanja 
med mlado generacijo. Ti so bolj pripravljeni za mobilnost, imajo po njej tudi večjo željo, 
prav tako pa tudi po razvoju kariere in pridobivanju izkušenj. 
Boyle (2013) pravi, da bi morale organizacije javne uprave vsakodnevno povečevati 
učinkovitost, za kar pa bi morali poskrbeti predvsem vodilni. Vodje bi se morali osredotočati 
na motiviranje zaposlenih, jih usposabljati in izobraževati, zato da bodo lahko kandidirali za 
višja delovna mesta. Napredovanje je ena od oblik mobilnosti, ki bi se je morali posluževati 
bolj in bi morala biti tudi bolj nagrajena. To kaže, da bi morali v javni upravi veliko več 
pozornosti namenjati vodjem in jih tudi motivirati k temu, da bodo do svojih podrejenih 
imeli spodbujajoč odnos. Iniciativa usposabljanja vodstva, ki jo omenja Boyle (2013), bi 
morala biti vzpostavljena v vseh javnih upravah držav OECD. Namen tesnejšega 
sodelovanja zaposlenih so tudi integrirane javne storitve ter priložnost za izmenjave znanj 
in zaposlenih, kar pomeni tudi mobilnost. 
Kot sem omenila že v uvodu, na učinkovitost javne uprave pomembno vpliva učinkovitost 
javnih uslužbencev. Boyle (2013) navaja štiri glavne načine, kako naj se vodilni spoprijemajo 
z motiviranjem javnih uslužbencev, da bodo ti bolj učinkoviti: 
 o svojih zahtevah in ciljih se morajo pogovoriti s svojimi podrejenimi, da tudi oni vedo, 
kaj se od njih pričakuje,  
 cilji organizacije se morajo skladati s cilji zaposlenih, 
 imeti morajo jasne cilje, ki bodo zaposlene motivirali in jim tudi pokazati, kakšen bo k 
celoti njihov prispevek ter 
 vzpostavljati morajo primerno podporno delovno okolje. 
 
H komunikaciji med vodjem in podrejenim veliko pripomorejo letni pogovori. S pomočjo teh 
lahko zaposleni izrazi svojo željo za premik oz. spremembo delovnega mesta in se z vodjo 
pogovori tudi glede dodatnih izobraževanj, usposabljanj in izpopolnjevanj, ki jih želi in ki bi 
pripomogle k njegovemu napredovanju. Med pogovorom mu tudi vodja lahko sporoči, da 
bo vključen v katero od oblik mobilnosti. 
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Iskalci zaposlitve se raje odločajo za zaposlitev v zasebnem kot javnem sektorju predvsem 
zaradi boljše plače in boljših možnosti napredovanja. Javni uslužbenci so praviloma manj 
učinkoviti pri svojem delu kot zaposleni v zasebnem sektorju. Prednost zaposlitve v javnem 
sektorju je večja varnost zaposlitve in bolj humani pogoji dela. Najbolj tipična oblika 
mobilnosti je znotraj iste organizacije, mobilnost med javno upravo in ostalimi 
organizacijami javnega sektorja pa se pojavlja le izjemoma. Mobilnost javnih uslužbencev 
je zelo pogosto obravnavana v povezavi z modernizacijo javnih storitev. Spodbuja se zaradi 
več razlogov, sploh zaradi administrativnega stališča v povezavi s povečanjem učinkovitosti 
ter stališča javnega uslužbenca, ki mu ponuja možnost razvoja novih kompetenc na različnih 
področjih in razvoj kariere. Z ozirom na optimizacijo zaposlenih in individualen profesionalen 
razvoj ima večina držav do politik mobilnosti pozitiven odnos (Gajduschek & Linder, 2011). 
Deljenje izkušenj in dobrih praks med državami OECD je pripomoglo tudi h hitrejši 
prilagoditvi javnega sektorja drugih držav (Ball, 2012). Ena tistih držav, v katerih ima javni 
sektor pogodbo s privatnim, kar pomeni, da izkušeni strokovnjaki iz privatnega sektorja 
prinašajo nove ideje v javno upravo, je Španija. Ta sistem dobre prakse se je prenesel tudi 
na druge države (Kuperus & Rode, 2010). 
Države članice OECD so Avstralija, Avstrija, Belgija, Kanada, Čile, Češka, Danska, Estonija, 
Finska, Francija, Nemčija, Grčija, Madžarska, Islandija, Irska, Izrael, Italija, Japonska, 
Koreja, Latvija, Luxembourg, Mehika, Nizozemska, Nova Zelandija, Norveška, Poljska, 
Portugalska, Slovaška, Slovenija, Španija, Švedska, Švica, Turčija, Združeno kraljestvo 
(Severna Irska, Anglija, Wales, Škotska) in Združene države (OECD, 2016). 
8.2 MOBILNOST V JAVNI UPRAVI PO POSAMEZNIH DRŽAVA OECD 
V Franciji je zakon iz leta 2009 postavil ravnanje s človeškimi viri v center reform javnega 
sektorja. Po njem javni uslužbenci lahko planirajo svojo kariero. Organizacije morajo imeti 
kadrovski plan za prihodnost s ciljem zagotavljanja kvalitete javnih storitev. V zvezi s pravico 
zaposlenega do mobilnosti so v pripravi tudi različni dokumenti, ki bodo okrepili v zakonu 
sprejeta načela za zaposlene, ki bodo postali presežni delavci. Organizacija se mora namreč 
za presežnega delavca potruditi, da mu najde drugo primerno zaposlitev, ki je lahko tudi v 
zasebnem sektorju. Organizacija, kjer je bil presežni delavec prej zaposlen, mora skupaj z 
delavcem spisati projekt njegovega profesionalnega razvoja, naravo zaposlitve ter aktivnosti 
in odgovornosti, ki se upoštevajo pri njegovi bodoči zaposlitvi (Gajduschek & Linder, 2011). 
Ureditev je podobna kot pri nas, saj se mora tudi pri nas organizacija, v kateri javni 
uslužbenec deluje, potruditi presežnemu uslužbencu najti drugo zaposlitev. V Franciji imajo 
sistem bolj dodelan, saj posegajo v razširjen krog, ki sega tudi v zasebni sektor. 
Irska se je v letu 2010 srečevala s pomanjkanjem delovne sile v javnem sektorju, zato se 
je reorganizirala, kar je prispevalo k ponovni ekonomski rasti in blaginji. Vlada in sindikat 
javnega sektorja sta podpisala sporazum o tem, da bodo javni uslužbenci bolj učinkoviti in 
bolj osredotočeni na potrebe državljanov, da bodo bolj fleksibilni in mobilni ter da bodo 
stopili skupaj pri premagovanju sektorskih, organizacijskih in profesionalnih ovir (Ball, 
2012). Podpisniki sporazuma so se zavezali, da bodo s skupnimi močmi zgradili bolj povezan 
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javni sektor, pri čimer pa so bile za odpravo ovir potrebne tudi zakonodajne spremembe. V 
skladu s sporazumom so identificirali presežne javne uslužbence, ki so bili premeščeni, s 
privolitvijo ali brez, na področje, kjer so bili bolj potrebni. Prerazporeditve zaposlenih so 
namreč nujne za ohranjanje kakovosti storitev, sploh kadar vlada namerava drastično 
zmanjšati število zaposlenih. Podpisniki sporazuma so se strinjali, da bodo, ko bo do tega 
prišlo, popravili in pregledali pogodbe ali druge dogovore, ki ustvarjajo nefleksibilnost ali 
omejujejo mobilnost (Gajduschek & Linder, 2011). 
Na Irskem so v poročilu leta 2011 navedli, da je ekonomska kriza vzbudila zaskrbljenost 
glede njihovega političnega in administrativnega sistema, na podlagi česar so sprejeli 
reforme. Vlada je takrat kot odziv na krizo zmanjšala plače in plačne razrede v javni upravi 
ter uvedla še druge reforme. Z javnim sektorjem so se dogovorili, da bodo o napredku 
poročali letno. Varčevalni ukrepi so se nadaljevali po planu in izboljšala se je tudi 
učinkovitost javne uprave. Irska se je soočala z različnimi izzivi, med drugim tudi s tem, 
kako doseči bolj učinkovito javno upravo. Zaradi pojavljanja zahtev po novih storitvah so 
želeli izboljšati tudi učinkovitost javnih uslužbencev (Boyle, 2013). S temi in še drugimi izzivi 
so se soočale tudi druge države OECD, saj je bilo vzdrževanje ali večanje učinkovitosti javne 
uprave z zmanjšanim številom javnih uslužbencev nujno. Reforme so se morale vpeljevati 
postopoma in premišljeno. 
V Nemčiji so predvideli, da se bo javna uprava soočala s hitro spremembo javnih nalog, kar 
je kazalo na potrebo po mobilnosti javnih uslužbencev. Pravila dovoljujejo mobilnost, ki se 
pojavi na željo javnega uslužbenca ali s strani organizacije. Javni uslužbenci so upravičeni 
do: 
 premestitve v isti organizaciji za določeno obdobje ali na drugo delovno mesto za daljše 
obdobje, 
 premestitve v drugo upravo za določen čas pri istem ali drugem delodajalcu in 
 premestitev za daljše obdobje v upravo drugega delodajalca (Gajduschek & Linder, 
2011).  
Spremembe v javnem sektorju v Nemčiji niso imelo velikega vpliva na koncept novega 
javnega menedžmenta (Vaughan-Whitehead, 2013). 
Tudi v Španiji novi zakon vsebuje druga določila glede mobilnosti. Zakonodaja pri njih 
razlikuje med različnimi oblikami mobilnosti, in sicer horizontalno/vertikalno mobilnostjo, 
prostovoljno/obvezno mobilnostjo in mobilnostjo na podlagi spola (Gajduschek & Linder, 
2011). Španija je ena tistih držav, kjer ima javni sektor pogodbo s privatnim, kar pomeni 
da izkušeni strokovnjaki iz privatnega sektorja v javno upravo prinašajo nove ideje. Ta 
sistem dobre prakse se je prenesel tudi na druge države (Kuperus & Rode, 2010). 
V Avstriji obstaja spletna karierna baza, ki vsebuje karierne profile javnih uslužbencev, ki bi 
radi sodelovali pri novih nalogah in dobili nove odgovornosti. V njej lahko javni uslužbenci 
označijo tudi vrsto zaposlitve, za katero bi radi kandidirali. Vpis v bazo je anonimen, 
identifikacijski podatki se ne razkrijejo, ampak se vodijo pod določeno številčno oznako. 
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Podatki se hranijo tri mesece, potem pa je kandidat s strani pristojne agencije kontaktiran, 
da se njegova vloga podaljša, če želi. Karierna baza služi kot sredstvo za olajševanje 
horizontalne mobilnosti med organizacijami. Preko nje lahko zaposlujejo vse javne 
organizacije. Avstrija zagotavlja javnim uslužbencem tudi posebne poklicne treninge, ki 
omogočajo delo tudi na drugih področjih javne uprave (Gajduschek & Linder, 2011). 
V Veliki Britaniji obstaja kodeks ravnanja z javnimi uslužbenci, ki določa okvirje mobilnosti. 
Na njegovi podlagi je večina kadrovskih vprašanj prenesena na vodilne, ki lahko sami 
določijo, v kolikšni meri so njihovi podrejeni mobilnosti dolžni izvajati. Določijo njihov obseg, 
ki je za zaposlene obvezen. Minimalno so obvezani do naslednjih oblik mobilnosti: 
 premikov med delovnimi mesti, ki so od njihovih domov časovno primerno oddaljeni ali 
 opravljanja dela, ki je bolj oddaljeno od doma za določen čas. 
Vodilni določajo tudi pogoje, pod katerimi so zaposleni lahko premeščeni med oddelki, pri 
čemer se morajo ozirati na interese in želje javnih uslužbencev, še posebej pa na presežne. 
V skladu z navodili kodeksa glede prostovoljne mobilnosti morajo organizacije to obliko 
spodbujati in organizirati izmenjavo zaposlenih med javno upravo ter zunanjimi 
organizacijami. Začasna prostovoljna mobilnost ne vpliva na status zaposlenega, ampak 
izboljšuje njegove sposobnosti (Gajduschek & Linder, 2011). 
Če javni uslužbenec na Nizozemskem postane presežni delavec zaradi prestrukturiranja, 
zakon nalaga organu, da zanj pripravi načrt za premestitev, ki mu je v oporo. Zaposleni 
mora biti prednostno premeščen na drugo delovno mesto znotraj javne uprave v roku 18 
mesecev. Pripravljen mora biti na prekvalificiranje in delovno mesto sprejeti, če mu je 
ponujeno. Tudi na Nizozemskem obstaja baza mobilnosti javnih uslužbencev, ki pomaga 
tako kandidatom kot delodajalcem najti drug drugega. Ko prerazporeditev ni možna in zato 
ni kriv zaposleni, je njegova zaposlitev končana in je upravičen do druge kompenzacije. Pod 
določenimi pogoji morajo tudi na Nizozemskem presežnim javnim uslužbencem ponuditi 
alternativno zaposlitev (Gajduschek & Linder, 2011). 
V Belgiji se uporabljajo ukrepi prerazporejanja z namenom, da bi obdržali javne uslužbence. 
Ti ukrepi se izvajajo tako, da javne uslužbence s področij, kjer imajo presežne delavce, 
pošiljajo tja, kjer se pojavi primanjkljaj (Gajduschek & Linder, 2011). 
V Švici obstaja socialni program, ki vsebuje ukrepe za nadomestitev zaposlitve javnemu 
uslužbencu. Preden ga delodajalec odpusti, ker želi prestrukturirati organizacijo ali 
zmanjšati zaposlene, mu mora predlagati možnosti prerazporeditve. Če ta ni uspešna in ga 
odpusti, uslužbencu pripada odpravnina, vendar je za njen prejem nujno, da so izpolnjeni 
določeni pogoji (Gajduschek & Linder, 2011). 
Če pride do presežnih delavcev na Finskem, se mora organizacija potruditi najti delo 
presežnemu delavcu najprej znotraj organizacije, potem znotraj javnih organizacij v isti 
regiji, nadalje med drugimi organizacijami v isti regiji in na koncu še na celotnem trgu dela. 




Presežni delavci imajo na Norveškem prioriteto pri prostih delovnih mestih v organizaciji in 
splošni javni upravi pod pogojem, da izpolnjujejo določila. Če se ne morejo ponovno 
zaposliti, jim pripada odpravnina, tako kot v drugih državah OECD (Gajduschek & Linder, 
2011). 
Na Švedskem ima v skladu z zakonom presežni delavec ali tisti, ki je odpuščen, prioriteto 
do nove zaposlitvene priložnosti na svojem področju. V skladu z dogovorom državni sektor 
aktivno spodbuja presežne delavce pri iskanju nove službe znotraj in zunaj javne uprave 
(Gajduschek & Linder, 2011). 
Javni uslužbenci v Grčiji so v primeru ukinitve organa ali v primeru, da postanejo presežni 
delavci, največkrat premeščeni v drugo organizacijo (Gajduschek & Linder, 2011). V državi 
se mobilnosti branijo, zato je OECD njihovi vladi priporočila ukrepe zmanjšanja števila 
kategorij zaposlenih, uskladitev pogojev (za plače, pokojnine, dopust ipd.), objavljanje 
delovnih mest in odprtost možnosti za prijavo kogar koli (promocija enakih možnosti 
zaposlovanja) (Ball, 2012). V Grčiji je bilo napredovanje oteženo, četudi so bili javni 
uslužbenci ocenjeni kot uspešni (Vaughan-Whitehead, 2013). 
Portugalska shema mobilnosti vsebuje dva vzorca: generalno in posebno mobilnost. 
Generalno mobilnost sestavljajo premiki delavcev v istem organu ali med različnimi organi, 
velja pa za vse delavce. Uporablja se za racionalizacijo kadrov, kadar so uslužbencem 
dodeljena začasna delovna mesta. Posebna mobilnost javnih uslužbencev se uporabi v 
primeru prenehanja delovanja, združitve ali prestrukturiranja. Zakonodaja predvideva dva 
instrumenta posebne mobilnosti: 
 (začasno ali stalno) prerazporeditev oz. premestitev – vključitev javnih uslužbencev ali 
pogodbenega osebja v drugo organizacijo ali 
 (začasno ali stalno) nadaljnjo zaposlitev v kateri koli organizaciji (Gajduschek & Linder, 
2011). 
Učinkovite reforme, ki spodbujajo in omogočajo mobilnost med institucijami in se 
uporabljajo za boljšo razporeditev človeških virov, so lahko izkoriščane tudi kot vrata za 
zapustitev javnega sektorja. Kot primer Vaughan-Whitehead (2013) navaja Portugalsko, ki 
pred krizo ni spodbujala mobilnosti, o njej pa so kasneje začeli razmišljati zaradi pritiska 
proračuna.  
Na Danskem imajo na spletu objavljena prosta delovna mesta v celotnem javnem sektorju, 
kar omogoča lažje iskanje in vsesplošni dostop. V primeru da javni uslužbenci ali iskalci 
zaposlitve v javni upravi izpolnijo obrazec, je mogoče tudi obveščanje o primernih prostih 
delovnih mestih za vsakega posameznika (Gajduschek & Linder, 2011). 
Na Madžarskem obstaja baza zavrnjenih javnih uslužbencev (Gajduschek & Linder, 2011). 
Pri nas takšna baza še ne obstaja, v prihodnosti pa bi jo lahko uporabljali v primeru iskanja 




Podatki v poročilu o avstralski javni upravi za 2014/2015 kažejo na pomanjkanje mobilnosti 
uslužbencev, saj jih je kar 80 % delalo le na enem oddelku. Javni uslužbenci so tako porabili 
preveč časa na istem delovnem mestu zamudili priložnost, da razširijo svoja obzorja. V letu 
2015 je bilo v avstralskem javnem sektorju mobilnih le 1,6 % zaposlenih (ABC News, 2015). 
Raziskava o varnosti na področju dela med zaposlenimi v javnem in zasebnem sektorju v 
Sloveniji leta 2011 (Kozjek, 2014, str. 15–26) kaže, da zaposleni v zasebnem sektorju 
občutijo večjo varnost svoje zaposlitve kot zaposleni v javnem sektorju. Po vsej verjetnosti 
gre za posledico prilagoditev javnega sektorja na spremembe, ki jih je prinesla kriza leta 
2008. Poleg tega je raziskava pokazala, da imajo zaposleni v javnem sektorju boljše 
možnosti za dostop do izobraževanj na lastno željo, na stroške delodajalca in zaradi njegovih 
potreb. Primerjava znotraj organizacij javnega sektorja je pokazala, da imajo najboljše 
možnosti in ugodnosti na področju izobraževanja zaposleni v javnih agencijah in zavodih, 
pri čemer je potrebno omeniti, da nekatere agencije in javni zavodi ne dobijo sredstev le iz 
državnega proračuna. Javna uprava se mora zavedati, da je potrebno nameniti dovolj 
pozornosti razvoju zaposlenih, ki niso le nepotreben strošek, pač pa prednost zaradi večje 
učinkovitosti ter lažjega prilagajanja spremembam in mobilnosti. 
V Sloveniji se je vlada v sklopu varčevalnih ukrepov odločila za znižanje plač zaposlenim, 
prišlo pa naj bi tudi do odpuščanja, vendar ne v takšni meri kot bi se to zgodilo, če se z 
ukrepi ne bi poseglo v plače. Dejstvo je, da so med javnimi uslužbenci najbolj nezaželeni 
ukrepi, ki posegajo v njihovo plačilo, vendar je nekje potrebno začeti postavljati temelje za 
nov sistem. Država smo vsi njeni državljani, tudi javni uslužbenci, ki so morali tudi prevzeti 
del odgovornosti (Buzeti, 2012).  
8.3 SKUPNI ZAKLJUČKI GLEDE MOBILNOSTI V DRŽAVAH OECD 
Vse države so si med seboj različne, zato se tudi z reformami vsaka spopada na svoj način. 
Nekaterim državam, kot sta Nizozemska in Švedska, so prilagoditve reformam bližje, saj so 
se v javnem sektorju z njimi spopadle že v preteklosti. Razlikujmo lahko tudi med državami, 
pri kateri je teža prilagoditev samo na strani javnih uslužbencev, kot primer avtor navaja 
Grčijo, ali pa je ta teža enako porazdeljena na vse sektorje, kot na Irskem (Vaughan-
Whitehead, 2013). 
Večina držav OECD v zadnjih letih viša stopnjo notranje mobilnosti, izjeme so le Islandija, 
Španija in Turčija. Po podatkih iz leta 2010 se je mobilnost javne uprave v Sloveniji 
povečevala, večina držav pa planira tudi še nadaljnjo povečanje. Vlade lahko k povečevanju 
mobilnosti aktivno pripomorejo in jo tudi promovirajo, kar lahko storijo tudi z vzpostavitvijo 
rotacije delovnih mest (Ball, 2012). 
Poleg notranje mobilnosti promovirajo države OECD tudi zunanjo, pri kateri sta po poročilu 
iz leta 2012 izstopali Nemčija in Slovenija, saj je nobena od njiju ni sprejela in tudi ne 
promovira (Ball, 2012). To pomeni, da Slovenija leta 2012 še ni bila pripravljena, da bi si 
javni uslužbenci nabirali izkušnje tudi v zasebnem sektorju. V aktualnosti je zbiranje izkušenj 
na ta način zaželeno in se tudi promovira. Za razliko od Slovenije in Nemčije obstaja v 
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Luksemburgu splošna težnja glede mobilnosti iz zasebnega v javni sektor že dalj časa, 
vzpostavljena pa je bila že skozi prejšnja desetletja (Gajduschek & Linder, 2011). 
Države so morale zaradi ekonomske krize uvesti različne varčevalne ukrepe, kar se je 
odražalo tudi pri zaposlovanju v javnem sektorju – kot zmanjševanje zaposlenih, 
nezaposlovanje, zamrznjene plače ipd. Tudi globalizacija vpliva na strukturo trga delovne 
sile vseh sektorjev, kar se izraža v večji fleksibilnosti, zmanjšani stabilnosti notranjega trga 
dela, manj napredovanjih in manjši varnosti zaposlitve. Povečala se je raba alternativnih 
delovnih dogovorov, kot so zaposlitev za določen čas, polovični delovni čas in pogodbeno 
delo. Trend večjega poudarka na ljudeh oz. zaposlenih je v veliki meri skladen z vnašanjem 
idej zasebnega sektorja v javnega. Reforme glede ravnanja s človeškimi viri se od države 
do države razlikujejo. Izmed držav OECD so bili deležni večjih reform v Avstraliji, Združenem 
kraljestvu, na Švedskem in v Švici, drugih pa so se reforme vkomponirale le v omejeni meri. 
Med te sodijo Francija, Španija, Nemčija in Japonska (Loegreid & Recascino Wise v Meer, 
Raadschelders & Toonen, 2015). 
Zmanjšana mobilnost je izjema in se pojavlja le zaradi zamrznitve novega zaposlovanja. 
Četrtina vprašanih držav občuti povečanje mobilnosti, saj pri njih zaposlovanje očitno ni bilo 
zamrznjeno, kar dovoljuje, da se mobilnost v javni upravi lahko povečuje (Gajduschek & 
Linder, 2011, str. 28). 
Napredovanje je v primerjavi s preteklostjo, ko je bil pogoj za napredovanje čas 
zaposlenega v organizaciji, zdaj povezano večinoma z delovno uspešnostjo javnega 
uslužbenca in njegovimi kompetencami, kar je značilno za večino OECD držav. Izjeme, ki 
pri napredovanju še vedno dajejo prednost tistim, ki so dlje v organizaciji, so Grčija, 
Islandija, Japonska, Luksemburg in Španija. V Italiji in na Švedskem se učinkovitosti javnih 
uslužbencev ne daje posebnega poudarka, zato je verjetno merilo za napredovanje samo 
čas zaposlenosti (Meer, Raadschelders & Toonen, 2015, str. 214). Države bi se morale bolj 
zavedati, da bi morali biti glavni kriteriji za napredovanje delo javnega uslužbenca, njegovo 
znanje, učinkovitost, uspešnost in kompetence. Zavedanje se počasi ukoreninja v 
organizacije javne uprave, čeprav še vedno ni dovolj razširjeno. Izzivi, s katerimi se sooča 
sistem javnih uslužbencev so uravnoteženje zahtev za fleksibilnost, učinkovitost in 
odgovornost z ozirom na učinkovito upravljanje ter predstavljanje, ki vzbuja zaupanje ljudi 
in pravičnost pri ravnanju s človeškimi viri (Meer, Raadschelders & Toonen, 2015, str. 218–
219). 
Slabe karierne možnosti v povezavi z rezi pri plačah in tveganja, ki se pojavljajo v javnem 
sektorju, se odražajo tudi v zmanjšanem zanimanju za zaposlitev. Za države EU velja 
podatek (Vaughan-Whitehead, 2013), da se zaradi kombinacije staranja javnih uslužbencev 
(v letu 2008 jih je bilo 35 % starejših od 50 let) in neprivlačnosti delovnih pogojev, ki 
odvračajo mlade iskalce zaposlitve, pričakuje, da bo do leta 2020 odšlo in zato potrebovalo 




Ker se nova generacija in starejša delovna sila zanimata za drugačne oblike dela, 
vseživljenjsko učenje in dogovore glede delovnega časa, se je v literaturi začel pojavljati 
tudi izraz »flexicurity«. Uporablja se kot ravnotežje med varnostjo in fleksibilnostjo 
zaposlitve, predstavljen pa je bil s strani Evropske komisije. Tak pristop je integracija 
strategij, ki se uporabljajo za ravnanje z različnimi izzivi v organizacijah in na trgu dela ter 
se lahko prilagodijo specifičnim problemom. Javna uprava bi morala začeti vpeljevati 
spremembe znotraj svojih organizacij, še posebej je bilo predlagano več notranje 
mobilnosti. Ker so sistemi razmeroma togi in omejeni, bo moralo biti vpeljevanje reform 
dobro premišljeno in načrtovano, kar posledično pomeni, da bo potekalo počasi (Kuperus & 
Rode, 2010). 
Vaughan-Whitehead (2013) navaja, da bi bilo potrebno delo javnega sektorja modernizirati 
in narediti bolj učinkovitega. K temu cilju bi pripomogla tudi večja mobilnost med javnim in 
zasebnim sektorjem. V OECD (2015) se s strani javnosti in vlad držav članic pojavljajo 
pomisleki glede takšne mobilnosti, saj naj bi negativno vplivala na zaupanje v javno upravo, 





9 EMPIRIČNI DEL 
V empiričnem delu magistrskega dela bom predstavila cilj in namen raziskave, metodologijo 
zbiranja podatkov, vzorec ter rezultate raziskave. Povzetek poglavja ob koncu zaokrožuje 
glavne ugotovitve.  
9.1 CILJ IN NAMEN RAZISKAVE 
Glavni namen raziskave je povezati teorijo s področja mobilnosti z rezultati raziskave in 
preveriti zastavljene hipoteze. Ugotoviti želim, kako razširjene so oblike mobilnosti v izbranih 
organizacijah javne uprave, kateri dejavniki nanjo najbolj vplivajo in kateri so tisti, ki 
motivirajo oz. ovirajo javne uslužbence pri odločitvi zanjo. Najpomembnejši cilj raziskave je 
na podlagi anketnega vprašalnika ugotoviti stanje na področju mobilnosti v javni upravi. 
9.2 METODOLOGIJA ZBIRANJA PODATKOV IN VZOREC 
V raziskavi je uporabljena metoda pisnega anketiranja. Metoda ima več prednosti, 
najpomembnejši pa sta anonimnost in izpolnjevanje vprašalnika v razpoložljivem delovnem 
času. Omejitve pri izvajanju raziskave so predvsem v majhnem številu vrnjenih 
vprašalnikov, v nedokončno rešenih vprašalnikih ter v omejenem vzorcu raziskanih 
organizacij javne uprave. Zaradi majhnega števila vrnjenih anketnih vprašalnikov je 
raziskava uporabljiva v manjši meri. Razlog za manjše število vrnjenih vprašalnikov je glede 
na odgovor Generalnega finančnega urada FURS-a v tem, da ankete motijo delovni proces 
javnih uslužbencev. Vprašalnik za javne uslužbence je jasen, pregleden in zagotavlja tajnost 
podatkov. Komparativna metoda je uporabljena pri primerjavi rezultatov anketirancev, 
statistična pa za analizo ankete. 
Empirična raziskava o mobilnosti javnih uslužbencev je bila izvedena v treh različnih 
organizacijah javne uprave, in sicer na FU Ljubljana, na občinski upravi OD in na MORS-u.  
Javno upravo sestavljajo organi in organizacije, ki opravljajo javne zadeve. Deli se na 
državno upravo, lokalno samoupravo ter druge nosilce javnih pooblastil, saj jo sestavljajo 
še javni zavodi, javna podjetja in druge neprofitne organizacije (Brejc, 2001, str. 11–14). Z 
namenom zagotavljanja večje reprezentativnosti vzorca sem raziskala pojavljanje 
mobilnosti v več različnih organizacijah. MORS in FU Ljubljana, ki je organ v sestavi 
Ministrstva za finance, predstavljata državno upravo, občina Domžale pa lokalno 
samoupravo. 
Na FU Ljubljana se je raziskava izvajala v obdobju od 6. 11. 2016 do 18. 11. 2016 preko 
spletnega URL naslova. Prav tako so bili anketni vprašalniki rešeni preko spletnega URL na 
občinski upravi OD, in sicer v obdobju od 10. 11. 2016 do 15. 11. 2016. S strani MORS-a, 
kjer je raziskava potekala od 9. 11. 2016 do 22. 11. 2016, pa smo dobili anketne vprašalnike 
rešene v fizični obliki. 
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V vseh treh organizacijah javne uprave je na vprašalnike odgovorilo 100 anketirancev, od 
tega 41 na FU Ljubljana, 44 na občinska uprava OD in 15 na MORS. Glede na to, da je bilo 
v letu 2016 na občinski upravi OD zaposlenih 65 javnih uslužbencev (Hauptman, 2017), 
pomeni, da je anketni vprašalnik na občinski uprav OD rešilo 67, 69 % vseh njenih 
zaposlenih. Na FU Ljubljana je bilo leta 2016 zaposlenih 658 javnih uslužbencev (Letno 
poročilo FURS, 2016). 41 rešenih anketnih vprašalnikov s te organizacije javne uprave tako 
predstavlja 6, 23 % javnih uslužbencev, ki so zaposleni na FU Ljubljana. Na MORS-u beležijo 
1131 zaposlenih (MORS, 2017), ker pa smo od njih prejeli 15 vprašalnikov, to predstavlja 
skoraj zanemarljiv procent, in sicer le 1, 33 % vseh javnih uslužbencev, ki so zaposleni na 
MORS-u. 
Od vseh prejetih je bilo uporabnih 61 vprašalnikov, saj je bilo 39 vprašalnikov neuporabnih 
zaradi naslednjih razlogov: vrnjeni delno prazni, klik samo na nagovor ali klik samo na 
anketo. Izmed 61 uporabnih vprašalnikov jih je bilo 25 iz FU Ljubljana (3, 80 % vseh 
zaposlenih na FU Ljubljana), 21 iz občinske uprave OD (32, 31 % vseh zaposlenih na 
občinski upravi OD) in 15 iz MORS-a (1, 33 % vseh zaposlenih na MORS-u). 
Anketni vprašalnik sestoji iz dveh demografskih vprašanj, ki zajemata spol in starost 
anketirancev. Sledita vprašanji o trajanju zaposlitve v javni upravi na splošno in na 
sedanjem delovnem mestu ter še vprašanje o zanimanju anketirancev za nadaljnji karierni 
razvoj v sedanji organizaciji. V nadaljevanju anketiranci na lestvici ocenijo, kako mobilnost 
prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave. Nadaljuje se z dvema tabelama, v katerih 
anketiranci označijo, kako pogosto se v njihovi organizaciji pojavljajo navedene oblike 
mobilnosti in koliko se strinjajo s trditvami glede posamezne oblike. Sledita dve vprašanji, 
na kateri anketiranci lahko odgovorijo le pritrdilno ali nikalno, in sicer, ali menijo, da bi 
pogostejša raba mobilnosti izboljšala delovanje njihove organizacije in če je vanjo mogoče 
vključiti več oblik mobilnosti. Anketiranci odgovarjajo tudi, koliko so v Sloveniji izkoriščene 
vse vrste mobilnosti v javni upravi. Sledijo tri tabele, v katerih anketiranci označijo 
dejavnike, ki vplivajo na mobilnost v njihovi organizaciji javne uprave, in dejavnike, ki jih 
osebno motivirajo oz. ovirajo pri odločitvi zanjo. Za konec glede na postavke anketiranci v 
tabeli izrazijo še svoje splošno zadovoljstvo glede njihove zaposlitve. Anketni vprašalnik se 
nahaja v prilogah. 
9.3 REZULTATI RAZISKAVE 
Rezultati raziskave so prikazani v tabelah in grafično. Najprej bodo predstavljena vprašanja 
po posameznih organizacijah javne uprave, nato pa še skupno. 
9.3.1 STRUKTURA ANKETIRANIH GLEDE NA SPOL IN STAROST 




Tabela 1: Struktura anketirancev glede na spol na občinski upravi OD 
Spol 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (moški) 8 38 % 
  2 (ženski) 13 62 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 2: Struktura anketirancev glede na spol na FU Ljubljana  
Spol 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (moški) 4 16 % 
  2 (ženski) 21 84 % 
  Skupaj 25 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 3: Struktura anketirancev glede na spol na MORS-u 
Spol 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (moški) 5 33 % 
  2 (ženski) 10 67 % 
  Skupaj 15 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 4: Struktura anketirancev glede na spol v vseh organizacijah 
Spol 
  Odgovori občinska uprava OD FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (moški) 8 4 5 17 28 % 
  2 (ženski) 13 21 10 44 72 % 




Grafikon 1: Struktura anketirancev glede na spol 
 
Vir: lasten, tabela 4 
Grafikon 1 prikazuje strukturo zaposlenih glede na spol. Od skupno 61 uporabnih anketnih 
vprašalnikov je bilo 44 anketirancev ženskega spola, kar predstavlja 72 % vseh 
anketirancev, in 17 anketirancev moškega spola, kar predstavlja 28 %. Večinoma so torej 
na anketni vprašalnik odgovarjale predstavnice ženskega spola. Največ vprašalnikov s strani 
predstavnikov moškega spola je bilo izpolnjenih na občinski upravi OD.  
Tabela 5: Starostna struktura anketiranih na občinski upravi OD 
Starostna struktura 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 30 let) 2 10 % 
  2 (30 do 50 let) 12 57 % 
  3 (nad 50 let) 7 33 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 6: Starostna struktura anketiranih na FU Ljubljana 
Starostna struktura 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 30 let) 1 4 % 
  2 (30 do 50 let) 14 56 % 
  3 (nad 50 let) 10 40 % 









Tabela 7: Starostna struktura anketiranih na MORS-u 
Starostna struktura 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 30 let) 2 13 % 
  2 (30 do 50 let) 9 60 % 
  3 (nad 50 let) 4 27 % 
  Skupaj 15 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 8: Starostna struktura vseh anketirancev 
Starostna struktura 
  Odgovori 
občinska uprava 
OD 
FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (do 30 let) 2 1 2 5 8 % 
  2 (30 do 50 let) 12 14 9 35 57 % 
  3 (nad 50 let) 7 10 4 21 35 % 
  Skupaj 21 25 15 61 100 % 
Vir: lasten 
Grafikon 2: Starostna struktura vseh anketirancev 
 
Vir: lasten, tabela 8 
Vprašanje glede starostne strukture zaposlenih je bilo sestavljeno tako, da je bila starost 
opredeljena v treh starostnih skupinah. V prvi starostni skupini do 30 let je bilo 5 
anketirancev, v drugi starostni skupini od 30 do 50 let je bilo največ anketirancev, in sicer 
35, kar predstavlja 57 % vseh anketirancev, v tretji starostni skupini nad 50 let pa je bilo 
21 anketirancev. Iz grafikona 2 je razvidno, da največji delež anketiranih predstavljajo 
zaposleni v javni upravi, ki so stari od 30 do 50 let. Največ mlajših, se pravi do 30 let, je 













Starostna struktura vseh anketirancev
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bilo anketirancev s prve starostne skupine le 4 %. Na FU Ljubljana se je odzval najvišji 
procent starejših (nad 50 let), kar je 40 % vseh sodelujočih na FU Ljubljana.  
9.3.2 STRUKTURA ZAPOSLENIH GLEDE NA ČAS ZAPOSLENOSTI V JAVNI 
UPRAVI IN GLEDE NA ČAS ZAPOSLENOSTI NA SEDANJEM DELOVNEM 
MESTU 
V nadaljevanju bom prikazala strukturo anketiranih glede na čas zaposlenosti v javni upravi 
in v nadaljevanju tudi glede na čas zaposlenosti na sedanjem delovnem mestu. 
Tabela 9: Čas zaposlenosti anketiranih v javni upravi na občinski upravi OD 
Čas zaposlenosti 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 5 let) 2 10 % 
  2 (od 5 do 15 let) 11 52 % 
  3 (od 15 do 25 let) 2 10 % 
  4 (več kot 25 let) 6 29 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 10: Čas zaposlenosti anketiranih v javni upravi na FU Ljubljana 
Čas zaposlenosti 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 5 let) 1 4 % 
  2 (od 5 do 15 let) 4 16 % 
  3 (od 15 do 25 let) 14 56 % 
  4 (več kot 25 let) 6 24 % 
  Skupaj 25 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 11: Čas zaposlenosti anketiranih v javni upravi na MORS-u  
Čas zaposlenosti 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 5 let) 3 20 % 
  2 (od 5 do 15 let) 3 20 % 
  3 (od 15 do 25 let) 6 40 % 
  4 (več kot 25 let) 3 20 % 






Tabela 12: Čas zaposlenosti vseh anketiranih v javni upravi 
Vir: lasten 
Grafikon 3: Čas zaposlenosti vseh anketiranih v javni upravi 
 
Vir: lasten, tabela 12 
Grafikon 3 prikazuje čas zaposlenosti vseh anketirancev v javni upravi. Kot je razvidno iz 
tabel, je vprašanje razdeljeno v štiri skupine. Od 61 anketirancev je najmanj takih, ki so v 
javni upravi zaposleni do 5 let, saj jih je 6. 15 anketirancev je v javni upravi zaposlenih že 
več kot 25 let, 18 od skupno 61 anketirancev pa je takih, ki so v javni upravi zaposleni od 
5 do 15 let, kar predstavlja 29 %. Največ, kar 36 % anketirancev, pa je v javni upravi 
zaposlenih od 15 do 25 let. Za reševanje anketnega vprašalnika se je iz občinske uprave 
OD odločilo največ anketirancev, ki so v javni upravi zaposleni od 5 do 15 let, iz FU Ljubljana 














Čas zaposlenosti vseh anketiranih v javni upravi
Čas zaposlenosti 
  Odgovori 
Občina 
Domžale 
FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (do 5 let) 2 1 3 6 10 % 
  2 (od 5 do 15 let) 11 4 3 18 29 % 
  3 (od 15 do 25 let) 2 14 6 22 36 % 
  4 (več kot 25 let) 6 6 3 15 25 % 
  Skupaj 21 25 15 61 100 %   
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Tabela 13: Čas zaposlenosti anketirancev na sedanjem delovnem mestu na občinski 
upravi OD 
Čas zaposlenosti 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 3 leta) 5 24 % 
  2 (od 3 do 6 let) 3 14 % 
  3 (od 6 do 10 let) 5 24 % 
  4 (več kot 10 let) 8 38 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 14: Čas zaposlenosti anketirancev na sedanjem delovnem mestu na FU 
Ljubljana 
Čas zaposlenosti 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 3 leta) 9 36 % 
  2 (od 3 do 6 let) 6 24 % 
  3 (od 6 do 10) 8 32 % 
  4 (več kot 10 let) 2 8 % 
  Skupaj 25 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 15: Čas zaposlenosti anketirancev na MORS-u na sedanjem delovnem mestu 
Čas zaposlenosti 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (do 3 leta) 4 27 % 
  2 (od 3 do 6 let) 2 13 % 
  3 (od 6 do 10 let) 3 20 % 
  4 (več kot 10 let) 6 40 % 






Tabela 16: Čas zaposlenosti vseh anketirancev na sedanjem delovnem mestu 
Vir: lasten 
Grafikon 4: Čas zaposlenosti vseh anketirancev na sedanjem delovnem mestu 
 
Vir: lasten, tabela 16 
Grafikon 4 prikazuje anketirance glede na čas zaposlenosti na sedanjem delovnem mestu. 
Na voljo so imeli štiri možnosti, in sicer do 3 leta, od 3 do 6 let, od 6 do 10 let in več kot 10 
let. Raziskava je pokazala, da je izmed 61 anketirancev najmanj takih, ki so zaposleni od 3 
do 6 let, največ pa jih je na sedanjem delovnem mestu zaposlenih manj kot 3 leta. Za vsako 
od zadnjih dveh možnosti, od 6 do 10 let in več kot 10 let, se je opredelilo po 16 
anketirancev, kar predstavlja 26 % vseh anketirancev. Iz občinske uprave OD se je za 
reševanje anketnega vprašalnika odločilo najmanj tistih, ki so na sedanjem delovnem mestu 
zaposleni od 3 do 6 let in največ tistih, ki so zaposleni več kot 10 let. Prav tako to drži za 
MORS. Na FU Ljubljana se je za reševanje odločilo najmanj takih, ki so na sedanjem 
delovnem mestu zaposleni več kot 10 let in največ takih, ki so na trenutnem delovnem 















Čas zaposlenosti anketirancev na sedanjem delovnem 
mestu
Čas zaposlenosti 
  Odgovori 
občinska uprava 
OD 
FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (do 3 leta) 5 9 4 18 30 % 
  2 (od 3 do 6 let) 3 6 2 11 18 % 
  3 (od 6 do 10 let) 5 8 3 16 26 % 
  4 (več kot 10 let) 8 2 6 16 26 % 
  Skupaj 21 25 15 61 100 %   
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9.3.3 ZANIMANJE ANKETIRANCEV ZA KARIERNI RAZVOJ ZNOTRAJ 
ORGANIZACIJE JAVNE UPRAVE, V KATERI SO TRENUTNO ZAPOSLENI 
Anketni vprašalnik je spraševal javne uslužbence tudi o njihovem zanimanju za karierni 
razvoj znotraj organizacije javne uprave, v kateri so trenutno zaposleni. Anketiranci so lahko 
izbirali med tremi možnostmi, in sicer, da jih zanima karierni razvoj znotraj organizacije, v 
kateri so trenutno zaposleni, da jih ta razvoj zanima drugje v javni upravi ali pa da se 
zanimajo za karierni razvoj v zasebnem sektorju. 
Tabela 17: Zanimanje zaposlenih za karierni razvoj znotraj Občine Domžale 
Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj organizacije 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 15 71 % 
  2 ( ne, se pa zanimam zanj drugje v javni upravi) 3 14 % 
  3 (ne, se pa zanimam zanj drugje v zasebnem 
sektorju) 
3 14 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 18: Zanimanje zaposlenih za karierni razvoj znotraj FU Ljubljana 
Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj organizacije 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 23 92 % 
  2 (ne, se pa zanimam zanj drugje v javni upravi) 1 4 % 
  3 (ne, se pa zanimam zanj drugje v zasebnem 
sektorju) 
1 4 % 
  Skupaj  25 100 % 
Vir: lasten  
Tabela 19: Zanimanje zaposlenih za karierni razvoj znotraj MORS-a 
Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj organizacije 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 12 80 % 
  2  (ne, se pa zanimam zanj drugje v javni upravi) 1 7 % 
  3 (ne, se pa zanimam zanj drugje v zasebnem 
sektorju) 
2 13 % 





Tabela 20: Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj organizacije javne 
uprave, v kateri so trenutno zaposleni 
Vir: lasten 
Grafikon 5: Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj organizacije javne 
uprave, v kateri so trenutno zaposleni 
 
Vir: lasten, tabela 20 
Grafikon 5 prikazuje strukturo anketirancev glede zanimanja za karierni razvoj znotraj 
organizacije javne uprave, v kateri so trenutno zaposleni. Raziskava je pokazala, da večino 
anketirancev, kar 82 %, zanima razvoj kariere v organizaciji, v kateri so trenutno zaposleni. 
10 % anketiranih to ne zanima in bi šli raje v zasebni sektor, 8 % vprašanih pa zanima 
karierni razvoj drugje v javni upravi. Glede na analizo je mogoče ugotoviti, da je izmed treh 
organizacij javne uprave, ki sem jih obravnavala, največje zanimanje za karierni razvoj 
opaziti med zaposlenimi na FU Ljubljana, saj se zanj zanima kar 92 % vseh anketirancev. 
Na občinski upravi OD je največji odstotek zaposlenih, ki se zanima za karierni razvoj zunaj, 
in sicer 14 % takih, ki se zanimajo za karierni razvoj drugje v javni upravi in prav tako 14 
% takih, ki bi bili raje zaposleni v zasebnem sektorju. Tudi na MORS-u je večina, 80 % 







da ne, se pa zanimam
zanj drugje v javni
upravi






Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj 
organizacije, v kateri so trenutno zaposleni
Zanimanje anketirancev za karierni razvoj znotraj organizacije, v kateri so trenutno zaposleni 
  Odgovori 
Občina 
Domžale 
FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (da) 15 23 12 50 82 % 
  2  (ne, se pa zanimam zanj drugje v javni upravi) 3 1 1 5 8 % 
  3 (ne, se pa zanimam zanj drugje v zasebnem 
sektorju) 
3 1 2 6 10 % 
  Skupaj 21 25 15   61 100 % 
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9.3.4 MNENJE ANKETIRANCEV O TEM, KAKO MOBILNOST PRISPEVA K 
UČINKOVITOSTI JAVNE UPRAVE 
Tabela in grafikon prikazujeta mnenje anketirancev o tem, kako mobilnost prispeva k 
učinkovitosti javne uprave. Anketiranci so imeli pri vprašanju možnost svoje mnenje izraziti 
na lestvici od 1 (ne prispeva) do 5 (zelo prispeva). 
Tabela 21: Mnenje zaposlenih na občinski upravi OD o tem, kako mobilnost prispeva k 
učinkovitosti javne uprave 
Vir: lasten 
Tabela 22: Mnenje zaposlenih na FU Ljubljana o tem, kako mobilnost prispeva k 
učinkovitosti javne uprave 
Prispevek mobilnosti k učinkovitosti slovenske javne uprave 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (ne prispeva) 0 0 % 
  2 (prispeva malo) 7 28 % 
  3 (niti niti) 4 16 % 
  4 (prispeva) 12 48 % 
  5 (zelo prispeva) 2 8 % 




Prispevek mobilnosti k učinkovitosti slovenske javne uprave 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (ne prispeva) 2 10 % 
  2 (prispeva malo) 3 14 % 
  3 (niti niti) 5 24 % 
  4 (prispeva) 8 38 % 
  5 (zelo prispeva) 3 14 % 
  Skupaj 21 100 % 
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Tabela 23: Mnenje zaposlenih na MORS-u o tem, kako mobilnost prispeva k 
učinkovitosti javne uprave 
Vir: lasten 
Tabela 24: Mnenje vseh anketirancev o tem, kako mobilnost prispeva k učinkovitosti 
javne uprave 
Prispevek mobilnosti k učinkovitosti slovenske javne uprave 
  Odgovori 
občinska 
uprava OD 
FU Ljubljana MORS SKUPAJ Odstotek 
  1 (ne prispeva) 2 0 2 4 7 % 
  2 (prispeva malo) 3 7 6 16 26 %  
  3 (niti niti) 5 4 1 10 16 % 
  4 (prispeva) 8 12 6 26 43 % 
  5 (zelo prispeva) 3 2 0 5 8 % 
  Skupaj 21 25 15 61 100 % 
Vir: lasten 
Grafikon 6: Mnenje vseh anketirancev o tem, kako mobilnost prispeva k učinkovitosti 
javne uprave 
 

















Mnenje vseh anketirancev o prispevku mobilnosti k 
učinkovitosti slovenske javne uprave
Prispevek mobilnosti k učinkovitosti slovenske javne uprave 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (ne prispeva) 2 13 % 
  2 (prispeva malo) 6 40 % 
  3 (niti niti) 1 7 % 
  4 (prispeva) 6 40 % 
  5 (zelo prispeva) 0 0 % 
  Skupaj 15 100 % 
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Grafikon 6 prikazuje mnenje vseh anketirancev o tem, kako mobilnost prispeva k 
učinkovitosti javne uprave. Med 61 odgovori so štirje anketiranci mnenja, da mobilnost k 
učinkovitosti javne uprave ne prispeva. 26 % ali 16 anketirancev se je opredelilo, da 
prispeva malo, 10 anketirancev pa je označilo sredinski odgovor. Največ, 26 anketirancev, 
se je opredelilo, da mobilnost prispeva k učinkovitosti javne uprave, kar predstavlja 43 %, 
5 anketirancev pa je mnenja, da k njej zelo prispeva. Glede na analizo po posameznih 
organizacijah je na občinski upravi OD 52 %, na FU Ljubljana pa kar 56 % anketirancev, 
mnenja, da mobilnost zelo prispeva oz. prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave. Na 
MORS-u je 40 % anketirancev mnenja, da ta k učinkovitosti slovenske javne uprave 
prispeva, hkrati pa nihče ni mnenja, da bi k njej zelo prispevala. Za oceno 1 in 2 oz. za to, 
da mobilnost k učinkovitosti slovenske javne uprave ne prispeva oz. da prispeva malo, se 
je opredelilo 24 % anketirancev na občinski upravi OD in 28 % anketirancev na FU 
Ljubljana. Na slednjem se je vseh 28 %  opredelilo, da mobilnost k učinkovitosti prispeva 
malo, medtem ko se nihče od anketirancev ni opredelil, da ne prispeva. Kar 53 % 
anketirancev na MORS-u se je odločilo za odgovora, da mobilnost ne prispeva oz. da k 
učinkovitosti prispeva malo. 
9.3.5 POGOSTOST POJAVLJANJA OBLIK MOBILNOSTI V OBRAVNAVANIH 
ORGANIZACIJAH JAVNE UPRAVE 
V nadaljevanju je vprašalnik poizvedoval o tem, kako pogosto se v posamezni organizaciji 
pojavljajo različne oblike mobilnosti. Za pomoč so anketiranci dobili razlago možnih oblik. 
Za vsako obliko so lahko na lestvici označili pogostost s številčno lestvico, pri čemer 1 
pomeni, da se ne pojavlja, 5 pa da se pojavlja zelo pogosto. 
Tabela 25: Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti na Občini Domžale 
























Skupaj    
prerazporeditev 1 (5 %) 6 (29 %) 11 (52 %) 3 (14 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 2.8 0.8 
delo na domu 14 (67 %) 4 (19 %) 2 (10 %) 1 (5 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 1.5 0.9 
rotacija 11 (52 %) 7 (33 %) 2 (10 %) 1 (5 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 1.7 0.9 
premestitev 3 (14 %) 11 (52 %) 6 (29 %) 1 (5 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 2.2 0.8 
vertikalna mobilnost 7 (33 %) 6 (29 %) 6 (29 %) 2 (10 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 2.1 1.0 
vključitev v delovne ali 
projektne skupine ter 
procesne time 
4 (19 %) 4 (19 %) 6 (29 %) 6 (29 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.8 1.2 
Vir: lasten 
Pri tem vprašanju sem prvič opravila tudi deskriptivno analizo. V tabeli 25 so tako prikazane 
povprečne vrednosti oz. aritmetične sredine in tudi standardni odklon. Povprečje je 3, ker 
imam pri vseh vprašanjih lestvico od 1 do 5. S standardnim odklonom lahko izmerim, kako 
razpršene so vrednosti okoli aritmetične sredine vzorca. Standardni odklon je mera za 
razpršenost porazdelitve vrednosti. Višja kot je vrednost standardnega odklona, bolj so v 
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vzorcu enote razpršene in obratno – nižja vrednost kaže na manjšo razpršenost in večjo 
koncentracijo okoli aritmetične sredine (Statistik.si, 2017). 
Iz tabele je razvidno, da se, glede na povprečje 2,8, na Občini Domžale občasno pojavljata 
prerazporeditev ter vključitev v delovne, projektne skupine in procesne time. Največ 
anketirancev je bilo mnenja, da se delo na domu in rotacija pri njih ne pojavljajta, medtem 
ko se premestitev in vertikalna mobilnost pojavljata redko. Standardni odkloni v zgornji 
tabeli predstavljajo razpršenost odgovorov okoli povprečja in se gibljejo na intervalu od 0,8 
do 1,2, pri čemer imata najnižjo razpršenost odgovorov prerazporeditev in premestitev, 
najvišjo pa vključitev v delovne, projektne skupine in procesne time. 
Tabela 26: Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti na FU Ljubljana 
Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti na FU Ljubljana 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1   
se ne 
pojavlja 
  2 
  se 
pojavlja 
redko 
  3 
  se 
pojavlja 
občasno 








Skupaj          
prerazporeditev 0 (0 %) 6 (24 %) 13 (52 %) 6 (24 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 3.0 0.7 
delo na domu 20 (80 %) 5 (20 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 1.2 0.4 
rotacija 4 (16 %) 13 (52 %) 8 (32 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.2 0.7 
premestitev 1 (4 %) 9 (36 %) 15 (60 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.6 0.6 
vertikalna mobilnost 0 (0 %) 12 (48 %) 11 (44%) 2 (8 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.6 0.6 
vključitev v delovne ali 
projektne skupine ter 
procesne time 
0 (0 %) 4 (16 %) 13 (52 %) 7 (28 %) 1 (4 %) 25 (100 %) 25 3.2 0.8 
Vir: lasten 
Tudi na FU Ljubljana je bilo največ anketirancev mnenja, da se pri njih prerazporeditev 
pojavlja občasno in da se delo na domu ne pojavlja. Rotacija in vertikalna mobilnost se pri 
njih pojavljata redko, premestitev pa občasno. Prav tako se je največ anketirancev iz FU 
Ljubljana opredelilo, da se vključitev v delovne, projektne skupine in procesne time pojavlja 
občasno. Glede na deskriptivno analizo lahko rečem, da se je največ anketirancev odločilo, 
da se vključitev v delovne, projektne skupine in procesne time od navedenih oblik pojavlja 
najpogosteje (povprečje 3,2), najredkeje pa delo na domu (povprečje 1,2). Standardni 
odkloni se gibljejo na intervalu od 0,4 (delo na domu) do 0,8 (vključitev v delovne, projektne 







Tabela 27: Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti na MORS-u 
Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti na MORS-u 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1  
se ne 
pojavlja 




  3   
se pojavlja 
občasno 
  4   
se pojavlja 
pogosto 




Skupaj          
 prerazporeditev 0 (0 %) 2 (13 %) 12 (80 %) 1 (7 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.9 0.5 
 delo na domu 12 (80 %) 3 (20 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 1.2 0.4 
 rotacija 4 (27 %) 4 (27 %) 7 (47 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.2 0.9 
 premestitev 0 (0 %) 3 (20 %) 10 (67 %) 2 (13 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.9 0.6 
 vertikalna mobilnost 2 (13 %) 3 (20 %) 9 (60 %) 1 (7 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.6 0.8 
 vključitev v delovne 
ali projektne skupine 
ter procesne time 
1 (7 %) 6 (40 %) 7 (47 %) 1 (7 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.5 0.7 
Vir: lasten 
Tako kot na Občini Domžale in na FU Ljubljana se je tudi največ anketirancev na MORS-u, 
to je 12 oz. 80 % anketirancev, opredelilo, da se prerazporeditev v njihovi organizaciji javne 
uprave pojavlja občasno in da se delo na domu ne pojavlja. Rotacija, premestitev in 
vertikalna mobilnost se glede na odgovore na MORS-u pojavljajo občasno, prav tako pa tudi 
vključitev v delovne, projektne skupine in procesne time. Iz tabele je razvidno, da se glede 
na povprečje 2,9 na MORS-u občasno pojavljata prerazporeditev in premestitev, delo na 
domu pa se s povprečjem 1,2 ne pojavlja. Standardni odkloni se gibljejo na intervalu od 0,4 
do 0,9, pri čemer ima najnižjo razpršenost odgovorov delo na domu, najvišjo pa rotacija. 













Tabela 28: Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti v vseh obravnavanih organizacijah 
javne uprave 
Podvprašanja Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti 
     
  1  
se ne pojavlja 
  2   
se pojavlja 
redko 
  3   
se pojavlja 
občasno 
  4   
se pojavlja 
pogosto 
  5   
se pojavlja zelo 
pogosto 
skupaj  
prerazporeditev 1 (2 %) 14 (23 %) 36 (59 %) 10 (16 %) 0 (0 %) 
61 
 (100 %) 
delo na domu 46 (75 %) 12 (20 %) 2 (3 %) 1 (2 %) 0 (0 %) 
61  
(100 %) 
rotacija 19 (31 %) 24 (39 %) 17 (28 %) 1 (2 %) 0 (0 %) 
61 
(100 %) 
premestitev 4 (6 %) 23 (38 %) 31 (51 %) 3 (5 %) 0 (0 %) 
61 
(100 %) 
vertikalna mobilnost 9 (15 %) 21 (34 %) 26 (43 %) 5 (8 %) 0 (0 %) 
61  
(100 %) 
vključitev v delovne ali 
projektne skupine ter 
procesne time 
5 (8 %) 14 (23 %) 26 (43 %) 14 (23 %) 2 (3 %) 
61 
(100 %) 
skupaj  84 108 138 34 2 366 
Vir: lasten 
Grafikon 7: Pogostost pojavljanja oblik mobilnosti v vseh obravnavanih organizacijah 
javne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 28 
Grafikon 7 prikazuje pogostost pojavljanja oblik mobilnosti po mnenju anketirancev v 
obravnavanih organizacijah javne uprave. Za jasnejši pregled je vsaka oblika mobilnosti v 
nadaljevanju prikazana še posamezno. Rezultati raziskave so pokazali, da se po mnenju 
anketiranih v obravnavanih organizacijah javne uprave najbolj pogosto pojavljata 
prerazporeditev ter vključitev v delovne ali projektne skupine in procesne time. Kar 46 
anketiranih je odgovorilo, da se delo na domu v njihovi organizaciji ne pojavlja. Kot je 
razvidno iz tabele 28 se oblike mobilnosti v največ pojavljajo primerih občasno. Skoraj bi 
lahko tudi rekla, da se nobena od oblik mobilnosti v anketiranih treh organizacijah javne 
uprave ne pojavlja zelo pogosto, saj sta samo dva anketiranca, po eden iz občinske uprave 
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OD in FU Ljubljana, mnenja, da se vključitev v delovne ali projektne skupine ter procesne 
time pojavlja zelo pogosto. 
Tabela 29: Pojavljanje prerazporeditve v obravnavanih organizacijah javne uprave 
PRERAZPOREDITEV 
1 











se pojavlja zelo 
pogosto 
število odgovorov 1 14 36 10 0 
delež 2 % 23 % 59 % 16 % 0 % 
Vir: lasten 
Grafikon 8: Pojavljanje prerazporeditve v obravnavanih organizacijah javne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 29 
Grafikon 8 prikazuje pojavljanje prerazporeditve v obravnavanih organizacijah javne 
uprave. Na to vprašanje ni nihče od 61 anketirancev odgovoril, da bi se pojavljala zelo 
pogosto in le eden je mnenja, da se ne pojavlja. Da se pojavlja redko je mnenja 14 
anketirancev, kar predstavlja 23 %. Največ, to je 36 anketirancev, se je pri tem vprašanju 
opredelilo, da se pojavlja občasno, kar predstavlja kar 59 %. 16 % ali 10 anketirancev je 
mnenja, da se prerazporeditev pojavlja pogosto. 









  1 se ne pojavlja   2  se pojavlja redko
  3  se pojavlja občasno   4  se pojavlja pogosto
  5  se pojavlja zelo pogosto













se pojavlja zelo 
pogosto 
število odgovorov 46 12 2 1 0 
delež 75 % 20 % 3 % 2 % 0 % 
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Grafikon 9: Pojavljanje dela na domu v obravnavanih organizacijah javne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 30 
Grafikon 9 prikazuje pojavljanje dela na domu v obravnavanih organizacijah javne uprave. 
Tudi na to vprašanje ni nihče od 61 anketirancev odgovoril, da bi se oblika pojavljala zelo 
pogosto in le eden je mnenja, da se pojavlja pogosto. Največ, 46 anketirancev, se je pri 
tem vprašanju opredelilo, da se delo na domu ne pojavlja, kar predstavlja 75 %. 20 % ali 
12 anketirancev je mnenja, da se pojavlja redko in 2 sta mnenja, da se pojavlja občasno. 
Tabela 31: Pojavljanje rotacije v obravnavanih organizacijah javne uprave 
Vir: lasten 
Grafikon 10: Pojavljanje rotacije v obravnavanih organizacijah javne uprave 
  






  1 se ne pojavlja   2  se pojavlja redko
  3  se pojavlja občasno   4  se pojavlja pogosto
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ROTACIJA 
1 













število odgovorov 19 24 17 1 0 
delež 31 % 39 % 28 % 2 % 0 % 
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Grafikon 10 prikazuje pojavljanje rotacije v obravnavanih organizacijah javne uprave. Nihče 
od 61 anketirancev ni odgovoril, da bi se pojavljala zelo pogosto in le eden je mnenja, da 
se pojavlja pogosto. 28 % ali 17 anketirancev je mnenja, da se rotacija pojavlja občasno. 
Največ, to je 24 anketirancev, se je opredelilo, da se pojavlja redko, kar predstavlja 39 % 
anketirancev. 19 anketirancev pa je mnenja, da se rotacija ne pojavlja. 
Tabela 32: Pojavljanje premestitve v obravnavanih organizacijah javne uprave 
Vir: lasten 
Grafikon 11: Pojavljanje premestitve v obravnavanih organizacijah javne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 32 
Grafikon 11 prikazuje pogostost pojavljanja premestitve v obravnavanih organizacijah javne 
uprave. Nihče od 61 anketirancev ni odgovoril, da bi se premestitev pojavljala zelo pogosto. 
3 anketiranci so mnenja, da se premestitev kot oblika mobilnosti v njihovi organizaciji 
pojavlja pogosto in največ, 31 anketirancev, da se pojavlja občasno. To predstavlja 51 % 
vseh anketirancev. Da se premestitev pojavlja redko, je mnenja 23 anketirancev, kar 
predstavlja 38 %. Z odgovorom, da se premestitev sploh ne pojavlja, se je strinjalo 6 % 
anketirancev. 









se ne pojavlja se pojavlja redko se pojavlja občasno
se pojavlja pogosto se pojavlja zelo pogosto
PREMESTITEV 
1 











se pojavlja zelo 
pogosto 
število odgovorov 4 23 31 3 0 
delež 6 % 38 % 51 % 5 % 0 % 
VERTIKALNA MOBILNOST 
1 











se pojavlja zelo 
pogosto 
število odgovorov 9 21 26 5 0 
delež 15 % 34 % 43 % 8 % 0 % 
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Grafikon 12: Pojavljanje vertikalne mobilnosti v obravnavanih organizacijah javne 
uprave 
 
Vir: lasten, tabela 33 
Iz grafikona 12 je razvidno pojavljanje vertikalne mobilnosti v obravnavanih organizacijah 
javne uprave po mnenju anketirancev. Nihče ni odgovoril, da bi se premestitev pojavljala 
zelo pogosto. 5 anketirancev je mnenja, da se vertikalna mobilnost v njihovi organizaciji 
pojavlja pogosto in največ, 26, jih je mnenja, da se pojavlja občasno. To predstavlja 43 % 
vseh anketirancev. Da se vertikalna mobilnost v njihovi organizaciji pojavlja redko, je 
mnenja 21 anketirancev, kar predstavlja 34 %. Z odgovorom, da se sploh ne pojavlja, se 
je opredelilo 9 oz. 15 % vseh anketirancev. 
Tabela 34: Pojavljanje vključevanja v delovne ali projektne skupine ter procesne time v 
obravnavanih organizacijah javne uprave 
VKLJUČITEV V DELOVNE 
ALI PROJEKTNE SKUPINE 
TER PROCESNE TIME 
1 











se pojavlja zelo 
pogosto 
število odgovorov 5 14 26 14 2 
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Grafikon 13: Pojavljanje vključevanja v delovne ali projektne skupine ter procesne 
time v obravnavanih organizacijah javne uprave 
 
Vir: lasten, tabela 34 
Iz grafikona 13 je razvidno pojavljanje vključevanja v delovne ali projektne skupine ter 
procesne time. Na to vprašanje sta dva anketiranca odgovorila, da se vključevanje v delovne 
ali projektne skupine ter procesne time pojavlja zelo pogosto. 14 anketirancev je mnenja, 
da se takšno vključevanje v njihovi organizaciji pojavlja pogosto in ravno toliko se jih je 
opredelilo, da se pojavlja redko. Največ, 26 anketirancev, je mnenja, da se ta oblika 
mobilnosti pojavlja občasno, kar predstavlja 43 % vseh anketirancev. Da se vključevanje v 
delovne ali projektne skupine ter procesne time v njihovi organizaciji ne pojavlja, se je 
opredelilo 5 anketirancev oz. 15 %. 
9.3.6 (NE)STRINJANJE ANKETIRANCEV S TRDITVAMI GLEDE POSAMEZNE 
OBLIKE MOBILNOSTI 
Pri 8. vprašanju so imeli anketiranci naštete trditve glede posamezne oblike mobilnosti, o 
katerih so lahko izrazili (ne)strinjanje. Na voljo so imeli 5 možnih odgovorov, pri katerih so 
obkrožili enega, in sicer: 1 ‒ se ne strinjam, 2 ‒ v večini se ne strinjam, 3 ‒ se delno 
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Tabela 35: (Ne)strinjanje s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti na občinski 
upravi OD 
(Ne)strinjanje s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti na občinski upravi OD 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje Std. odklon 
     
  1  
se ne 
strinjam 
  2  
 v večini 
se ne 
strinjam 
  3   
se delno 
strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 
  5  
popolnoma 
se strinjam 
Skupaj          
Prerazporeditev bi   
pozitivno vplivala na 
mojo učinkovitost. 
4 (19 %) 3 (14 %) 7 (33 %) 6 (29 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.9 1.2 
Veliko mojega dela bi 
se dalo narediti od 
doma. 
6 (29 %) 5 (24 %) 8 (38 %) 2 (10 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 2.3 1.0 
Če bi nekatere stvari 
lahko uredil od doma, 
bi bil bolj zadovoljen in 
motiviran. 
8 (38 %) 4 (19 %) 4 (19 %) 4 (19 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.3 1.3 
Rotacija povzroča 
slabe odnose med 
sodelavci. 
4 (19 %) 5 (24 %) 6 (29 %) 5 (24 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.7 1.2 
Začasna premestitev 
bi  mi povzročala 
nelagodje. 





3 (14 %) 0 (0 %) 3 (14 %) 6 (29 %) 9 (43 %) 21 (100 %) 21 3.9 1.4 
Če bi me predstojnik 
vključil v delovno, 
projektno skupino ali 
procesni tim, bi bil 
počaščen. 
1 ( 5%) 1 (5 %) 5 (24 %) 9 (43 %) 5 (24 %) 21 (100 %) 21 3.8 1.0 
Vir: lasten 
Na občinski upravi OD se je večina anketirancev, v 38% deležu opredelila, da ne bi bili bolj 
zadovoljni in motivirani, če bi kakšne stvari lahko uredili od doma, kar pomeni, da jim delo 
na domu ni v interesu. Največ anketirancev (43 %) se je popolnoma strinjalo, da 
napredovanje za zaposlenega predstavlja le prednosti. Večinoma bi bili anketiranci 
počaščeni, če bi jih predstojnik vključil v delovno, projektno skupino ali procesni tim, saj se 
je s to trditvijo strinjalo ali popolnoma strinjalo 67 %. 
Deskriptivna analiza pokaže, da so se glede na povprečje anketiranci na občinski upravi OD 
najbolj od vseh postavljenih trditev strinjali s tem, da napredovanje za zaposlenega 
predstavlja le prednosti (povprečje 3,9), v večini pa se niso strinjali s tem, da bi se veliko 
njihovega dela dalo narediti doma in da bi bili bolj zadovoljni in motivirani, če bi lahko 
nekatere stvari lahko uredili od doma (povprečje 2,3). Standardni odkloni odstopajo za +/-







Tabela 36: (Ne)strinjanje s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti na FU 
Ljubljana 








     
  1   
se ne 
strinjam 
  2  
 v večini se 
ne strinjam 
  3   
se delno 
strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 




Skupaj          
Prerazporeditev bi 
pozitivno vplivala na 
mojo učinkovitost. 
5 (20 %) 7 (28 %) 8 (32 %) 5 (20 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.5 1.0 
Veliko mojega dela bi 
se dalo narediti od 
doma. 
4 (16 %) 9 (36 %) 7 (28 %) 3 (12 %) 2 (8 %) 25 (100 %) 25 2.6 1.2 
Če bi nekatere stvari 
lahko uredil od doma, 
bi bil bolj zadovoljen 
in motiviran. 
4 (16 %) 4 (16 %) 8 (32 %) 4 (16 %) 5 (20 %) 25 (100 %) 25 3.1 1.4 
Rotacija povzroča 
slabe odnose med 
sodelavci. 
1 (4 %) 11 (44 %) 11 (44 %) 2 (8 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.6 0.7 
Začasna premestitev 
bi  mi povzročala 
nelagodje. 





0 (0 %) 4 (16 %) 9 (36 %) 10 (40 %) 2 (8 %) 25 (100 %) 25 3.4 0.9 
Če bi me predstojnik 
vključil v delovno, 
projektno skupino ali 
procesni tim, bi bil 
počaščen. 
0 (0 %) 3 (12 %) 11 (44 %) 7 (28 %) 4 (16 %) 25 (100 %) 25 3.5 0.9 
Vir: lasten 
Skoraj polovica anketirancev FU Ljubljana, to je 48 % odstotkov, se ne strinja oz. se v večini 
ne strinja s tem, da bi prerazporeditev pozitivno vplivala na njihovo učinkovitost. Skupno 
52 % anketirancev se ne strinja oz. se v večini ne strinja, da bi se veliko njihovega dela 
dalo narediti od doma. Največ se jih je delno strinjalo s tem, da bi bili bolj zadovoljni in 
motivirani, če bi nekatere stvari lahko uredili od doma, in s tem, da bi jim začasna 
premestitev povzročala nelagodje. Največ, 40 % anketirancev, se je opredelilo, da 
napredovanje za zaposlenega predstavlja le prednosti. Enako lahko trdimo tudi glede na 
deskriptivno analizo, saj so se anketiranci s tem vprašanjem najbolj strinjali (povprečje 3,4). 
Najmanj pa so se strinjali s trditvijo, da bi prerazporeditev pozitivno vplivala na njihovo 
učinkovitost (povprečje 2,5). Glede na standardni odklon lahko rečemo, da se kaže največ 
odstopanj od povprečja pri vprašanju, da bi bili anketiranci bolj motivirani, če bi lahko 
nekatere stvari uredili od doma (standardni odklon 1,4). Najmanjši standardni odklon od 
povprečja lahko opazim pri mnenju o tem, da rotacija povzroča slabe odnose med sodelavci 





 Tabela 37: (Ne)strinjanje s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti na MORS-u 
 Vir: lasten 
Na MORS-u se je največ sodelujočih opredelilo, da se ne strinjajo, da bi se veliko njihovega 
dela dalo narediti od doma, kar predstavlja 40 %. Rečem lahko, da bi začasna premestitev 
pri večini povzročala nelagodje, saj se je s to trditvijo strinjalo 53 % anketirancev. Največ 
anketirancev na MORS-u oz. 53 %, se je opredelilo, da napredovanje zaposlenega v večini 
za predstavlja le prednosti. 
Glede na povprečje 3,6 so se anketiranci na MORS-u najbolj od strinjali s tem, da 
napredovanje za zaposlenega predstavlja le prednosti in s tem, da bi bili počaščeni, če bi 
jih predstojnik vključil v delovno, projektno skupino ali procesni tim. Najmanj so se 
anketiranci strinjali s tem, da bi se veliko njihovega dela dalo narediti od doma (povprečje 
2,1). Standardni odkloni odstopajo za +/-0,6 do +/-1,3 od povprečja, pri čemer večji 






(Ne)strinjanje s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti na MORS-u 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje Std. odklon 
     
  1   
se ne 
strinjam 
  2  
 v večini 
se ne 
strinjam 
  3 
  se delno 
strinjam 
  4  
 v večini 
se 
strinjam 
  5  
popolnoma 
se strinjam 
Skupaj          
Prerazporeditev bi 
pozitivno vplivala na 
mojo učinkovitost. 
1 (7 %) 2 (13 %) 8 (53 %) 2 (13 %) 2 (13 %) 15 (100 %) 15 3.1 1.1 
Veliko mojega dela bi 
se dalo narediti od 
doma. 
6 (40 %) 5 (33 %) 1 (7 %) 2 (13 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 15 2.1 1.3 
Če bi nekatere stvari 
lahko uredil od doma, 
bi bil bolj zadovoljen in 
motiviran. 
3 (20 %) 2 (13 %) 5 (33 %) 4 (27 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 15 2.9 1.2 
Rotacija povzroča 
slabe odnose med 
sodelavci. 
0 (0 %) 4 (27 %) 5 (33 %) 5 (33 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 15 3.2 0.9 
Začasna premestitev 
bi  mi povzročala 
nelagodje. 





0 (0 %) 1 (7 %) 5 (33 %) 8 (53 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 15 3.6 0.7 
Če bi me predstojnik 
vključil v delovno, 
projektno skupino ali 
procesni tim, bi bil 
počaščen. 
0 (0 %) 0 (0 %) 7 (47 %) 7 (47 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 15 3.6 0.6 
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Tabela 37: (Ne)strinjanje anketirancev s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti 
Vir: lasten 
Grafikon 14: (Ne)strinjanje anketirancev s trditvami glede posamezne oblike 
mobilnosti 
 
Vir: lasten, tabela 38 
Tabela 38 in grafikon 14 prikazujeta strinjanje ali nestrinjanje anketirancev iz vseh treh 
organizacij javne uprave s trditvami glede posamezne oblike mobilnosti. Za jasnejši pregled 
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(Ne)strinjanje anketirancev s trditvami
  1  se ne strinjam   2  v večini se ne strinjam   3  se delno strinjam
  4  v večini se strinjam   5  popolnoma se strinjam
Podvprašanja Odgovori 
     
  1   
se ne 
strinjam 
  2   
v večini se ne 
strinjam 
  3  
 se delno 
strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 





Prerazporeditev bi pozitivno vplivala na 
mojo učinkovitost. 
10 (16 %) 12 (20 %) 23 (38 %) 13 (21 %) 3 (5 %) 
61 
 (100 %) 
Veliko mojega dela bi se dalo narediti 
od doma. 
16 (26 %) 19 (31 %) 16 (26 %) 7 (12 %) 3 (5 %) 
61  
(100 %) 
Če bi nekatere stvari lahko uredil od 
doma, bi bil bolj zadovoljen in 
motiviran. 
15 (25 %) 10 (16 %) 17 (28 %) 12 (20 %) 7 (11 %) 
61 
(100 %) 
Rotacija povzroča slabe odnose med 
sodelavci. 
5 (8 %) 20 (33 %) 22 (36 %) 12 (20 %) 2 (3 %) 
61 
(100 %) 
Začasna premestitev bi  mi povzročala 
nelagodje. 
3 (5 %) 13 (21 %) 23 (38 %) 17 (28 %) 5 (8 %) 
61  
(100 %) 
Napredovanje za zaposlenega 
predstavlja le prednosti. 
3 (5 %) 5 (8 %) 17 (28 %) 24 (39 %) 12 (20 %) 
61 
(100 %) 
Če bi me predstojnik vključil v delovno, 
projektno skupino ali procesni tim, bi 
bil počaščen. 
1 (2 %) 4 (6 %) 23 (38 %) 23 (38 %) 10 (16 %) 
61 
 (100 %) 
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je mnenje anketirancev glede vsake trditve v nadaljevanju prikazano še posamezno. 
Rezultati raziskave so pokazali, da se največ anketirancev (38 %) delno strinja s trditvijo, 
da prerazporeditev pozitivno vpliva na njihovo učinkovitost. Kot je razvidno tudi iz tabele 
38, se največ anketirancev ali 31 % ne strinja, da bi se veliko njihovega dela dalo narediti 
od doma. 38 % anketiranih se delno strinja, da bi jim začasna premestitev povzročala 
nelagodje. Največ, kar je 39 %, se v večini strinja, da napredovanje za zaposlenega 
predstavlja le prednosti. Pri zadnji trditvi o počaščenosti pri izbiri predstojnika za vključitev 
v delovno, projektno skupino ali procesni tim se je največ anketirancev odločilo, da se s tem 
delno oz. v večini strinja. 





  1   
se ne strinjam 
  2   
v večini se ne 
strinjam 
  3   
se delno strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 
  5   
popolnoma se 
strinjam 
število odgovorov 10  12 23 13 3 
delež 16 % 20 % 38 % 21 % 5 % 
Vir: lasten 
Grafikon 15: Prerazporeditev bi pozitivno vplivala na učinkovitost anketirancev 
 
Vir: lasten, tabela 39 
S prvo trditvijo, da bi prerazporeditev pozitivno vplivala na učinkovitost anketirancev, so se 
popolnoma strinjali trije anketiranci, kar predstavlja 5 %. V večini se s to trditvijo strinja 13 
oz. 21 % anketirancev, največ pa se jih je s to trditvijo delno strinjalo, kar predstavlja 23 
anketirancev oz. 38 %. V večini se s to trditvijo ne strinja 12 oz. 20 % anketirancev, 10 oz. 
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Tabela 39: Veliko dela bi se dalo narediti od doma 
Vir: lasten 
Grafikon 16: Veliko dela bi se dalo narediti od doma 
 
Vir: lasten, tabela 40 
Glede na odgovore se s to trditvijo popolnoma strinja le 5 % vseh anketirancev. 12 % se 
jih s tem, da bi se veliko njihovega dela dalo narediti od doma, strinja v večini in 26 % se 
s tem strinja delno. Največ se jih s trditvijo v večini ne strinja, kar je 19 anketirancev oz.  
31 %. 26 % predstavlja delež tistih, ki se s to trditvijo ne strinjajo. Trdim lahko, da se s 
tem, da bi se veliko dela zaposlenih v obravnavanih organizacijah javne uprave dalo narediti 
doma, ne strinja oz. v večini ne strinja 57 % anketirancev. 









0 5 10 15 20
se ne strinjam
v večini se ne strinjam
se delno strinjam
v večini se strinjam
popolnoma se strinjam
Veliko mojega dela bi se dalo narediti od doma
Veliko mojega dela bi se dalo 
narediti od doma. 
  1   
se ne 
strinjam 
  2   
v večini se ne 
strinjam 
  3   
se delno 
strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 
  5   
popolnoma se 
strinjam 
število odgovorov 16  19  16  7  3 
delež 26 % 31 % 26 % 12 % 5 % 
Če bi nekatere stvari lahko uredil 
od doma, bi bil bolj zadovoljen in 
motiviran. 
  1   
se ne 
strinjam 
  2   
v večini se ne 
strinjam 
  3   
se delno 
strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 
  5   
popolnoma se 
strinjam 
število odgovorov 15 10 17 12 7 
odstotki 25 % 16 % 28 % 20 % 11 % 
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Grafikon 17: Če bi nekatere stvari lahko uredili od doma, bi bili bolj zadovoljni in 
motivirani 
 
Vir: lasten, tabela 41 
11 % anketirancev popolnoma strinjalo s tem, da bi bilo bolj zadovoljni in motivirani, če bi 
nekatere stvari lahko uredili od doma. Skupaj s tistimi, ki se s to trditvijo v strinjajo večini 
in jih je 20 %, se delež povzpne na 31 %. Anketirancev, ki se ne strinjajo oz. v večini ne 
strinjajo, da bi bili bolj zadovoljni in motivirani, če bi nekatere stvari lahko uredili od doma 
je 41 %. Delno se s to trditvijo strinja 28 % vseh anketirancev. 
Tabela 41: Rotacija povzroča slabe odnose med sodelavci 
Vir: lasten 
Grafikon 18: Rotacija povzroča slabe odnose med sodelavci 
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število odgovorov 5 20 22 12 2 
delež 8 % 33 % 36 % 20 %  3 % 
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23 % oz. 14 anketirancev se popolnoma oz. v večini strinja, da rotacija povzroča slabe 
odnose med zaposlenimi. Nasprotno se s to trditvijo ne strinja oz. v večini ne strinja 41 % 
anketirancev. 36 % se strinja s tem delno. Več anketirancev je mnenja, da rotacija slabih 
odnosov med sodelavci ne povzroča. 
Tabela 42: Začasna premestitev bi povzročala nelagodje 
Vir: lasten 
Grafikon 19: Začasna premestitev bi povzročala nelagodje 
 
Vir: lasten, tabela 43 
S trditvijo, da bi začasna premestitev povzročala nelagodje, se strinja 5 anketirancev, kar 
predstavlja 8 %. 28 % anketirancev se s trditvijo v večini strinja in 38 % se jih strinja delno. 
Z njo se ne strinja oz. v večini ne strinja 26 % anketirancev, kar je 16 zaposlenih na 
obravnavanih organizacijah javne uprave. 
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število odgovorov 3 13 23 17 5 
delež 5 % 21 % 38 % 28 % 8 % 
Napredovanje za zaposlenega 
predstavlja le prednosti. 
  1   
se ne 
strinjam 
  2   
v večini se ne 
strinjam 
  3   
se delno 
strinjam 
  4   
v večini se 
strinjam 
  5   
popolnoma se 
strinjam 
število odgovorov 3  5  17 24 12 
delež 5 % 8 % 28 % 39 % 20 % 
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Grafikon 20: Napredovanje za zaposlenega predstavlja le prednosti 
 
Vir: lasten, tabela 44 
Večina, kar je 59 % anketiranih, se s trditvijo, da napredovanje za zaposlenega predstavlja 
le prednosti, popolnoma oz. strinja v večini. Kot je razvidno iz grafikona 20, se s trditvijo v 
večini strinja največ anketirancev. Delno se s trditvijo strinja 28 % anketirancev in z njo se 
ne strinja oz. v večini ne strinja 13 % vprašanih.  
Tabela 44: Občutek časti ob vključitvi v delovno, projektno skupino ali procesni tim 
 Vir: lasten 
 
Grafikon 21: Občutek časti ob vključitvi v delovno, projektno skupino ali procesni tim 
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število odgovorov 1 4 23 23 10 
delež 2 % 6 % 38 % 38 % 16 % 
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Kot je razvidno iz tabele 45 in grafikona 21, se s sedmo in zadnjo trditvijo glede oblik 
mobilnosti popolnoma strinja 16 % anketirancev. Enak delež vseh anketirancev, to je 38 
%, se je pri trditvi opredelil, da se v večini oz. delno strinja, da bi bil počaščeni ob vključitvi 
v delovno, projektno skupino ali procesni tim. 5 anketirancev se v večini ne strinja ali ne 
strinja, kar predstavlja zanemarljiv delež, in sicer 8 %. 
9.3.7 POGOSTEJŠA RABA MOBILNOSTI BI IZBOLJŠALA DELOVANJE 
POSAMEZNIH ORGANIZACIJ JAVNE UPRAVE 
Anketirance sem v nadaljevanju spraševala po mnenju o tem, ali bi pogostejša raba 
mobilnosti izboljšala delovanje njihove organizacije. Na voljo so imeli dve možna odgovora, 
pritrdilnega ali nikalnega. 
Tabela 45: Mnenje anketirancev na občinski upravi OD o tem, ali bi pogostejša raba 
mobilnosti izboljšala delovanje njihove organizacije 
Pogostejša raba mobilnosti bi izboljšala delovanje Občine Domžale 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 12 57 % 
  2 (ne) 9 43 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 46: Mnenje anketirancev na FU Ljubljana o tem, ali bi pogostejša raba 
mobilnosti izboljšala delovanje njihove organizacije 
Pogostejša raba mobilnosti bi izboljšala delovanje FU Ljubljana 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 17 68 % 
  2 (ne) 8 32 % 
  Skupaj 25 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 47: Mnenje anketirancev na MORS-u o tem, ali bi pogostejša raba mobilnosti 
izboljšala delovanje njihove organizacije 
Pogostejša raba mobilnosti bi izboljšala delovanje MORS-a 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 6 40 % 
  2 (ne) 9 60 % 






Tabela 48: Mnenje anketirancev o tem, ali bi pogostejša raba mobilnosti izboljšala 
delovanje njihove organizacije 
Vir: lasten 
Grafikon 22: Mnenje anketirancev o tem, ali bi pogostejša raba mobilnosti izboljšala 
delovanje njihove organizacije 
 
Vir: lasten, tabela 49 
Anketiranci so izrazili svoje mnenje o tem, ali bi pogostejša raba mobilnosti izboljšala 
delovanje organizacije, v kateri so zaposleni. Pritrdilno je odgovorila več kot polovica, to je 
57 % ali 35 anketirancev, 26 pa jih je mnenja, da pogostejša raba mobilnosti ne bi izboljšala 
delovanja njihove organizacije. 
Glede na izsledke po posameznih obravnavanih organizacijah javne uprave je na občinski 
upravi OD 57 % anketirancev mnenja, da bi se z mobilnostjo delovanje izboljšalo, 43 % pa  
je nasprotnega mnenja. Največ anketirancev iz FU Ljubljana se je opredelilo, da bi mobilnost 
izboljšala delovanje njihove organizacije, za kar se je odločilo 17 anketirancev, kar 
predstavlja 68 %. Na MORS-u je bilo več anketirancev za odgovor ne, in sicer kar 60 %. 
9.3.8 MOŽNO VKLJUČEVANJE VEČ OBLIK MOBILNOSTI IN IZKORIŠČENOST 
VRST MOBILNOSTI 
Anketirance sem spraševala tudi, če je po njihovem mnenju mogoče v njihovo organizacijo 
javne uprave vključiti več oblik mobilnosti. Odgovor je bil lahko pritrdilen ali nikalen. 
35
26
Pogostejša raba mobilnosti bi izboljšala 
delovanje organizacije
da ne
Pogostejša raba mobilnosti bi izboljšala delovanje vaše organizacije 
  Odgovori Občina Domžale FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (da) 12 17 6 35 57 % 
  2 (ne) 9 8 9 26 43 % 
  Skupaj 21 25 15 61 100 % 
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Tabela 49: Mnenje anketirancev na občinski upravi OD o tem, ali je v njihovo 
organizacijo javne uprave mogoče vključiti več oblik mobilnosti  
Možnost vključevanja več oblik mobilnosti na Občino Domžale 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 16 76 % 
  2 (ne) 5 24 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 50: Mnenje anketirancev na FU Ljubljana o tem, ali je mogoče v njihovo 
organizacijo javne uprave vključiti več oblik mobilnosti  
Možnost vključevanja več oblik mobilnosti na FU Ljubljana 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 18 72 % 
  2 (ne) 7 28 % 
  Skupaj 25 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 51: Mnenje anketirancev na MORS-u o tem, ali je mogoče v njihovo organizacijo 
javne uprave vključiti več oblik mobilnosti  
Možnost vključevanja več oblik mobilnosti na MORS 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (da) 6 40 % 
  2 (ne) 9 60 % 
  Skupaj 15 100 % 
Vir: lasten 
Tabela 52: Mnenje anketirancev o tem, ali je mogoče vključiti več oblik mobilnosti v 
njihovo organizacijo javne uprave 




FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
1 (da) 16 18 6 40 66 % 
2 (ne) 5 7 9 21 34 % 





Grafikon 23: Mnenje anketirancev o tem, ali je mogoče v njihovo organizacijo javne 
uprave vključiti več oblik mobilnosti  
 
Vir: lasten, tabela 53 
Glede na tabelo 53 lahko rečem, da je večina, kar je 66 % oz. 40 anketirancev od skupno 
61, mnenja, da je mogoče v njihovo organizacijo vključiti še več oblik mobilnosti. Na občinski 
upravi OD se je nekaj več kot ¾ anketirancev, to je 76 %, opredelilo, da je v Občino 
Domžale mogoče vključiti več oblik mobilnosti. Podobnega mnenja so tudi na FU Ljubljana, 
kjer je delež nekoliko nižji, in sicer 72 %. Izsledki raziskave na MORS-u pri tem vprašanju 
zopet izstopajo, saj so bili anketiranci v 60 % mnenja, da v MORS ni mogoče vključiti več 
oblik mobilnosti, kot jih trenutno že realizirajo. 
Pri 11. postavki sem anketirance spraševala, koliko so po njihovem mnenju v javni upravi v 
Sloveniji izkoriščene vse vrste mobilnosti. Na voljo so imeli 5 možnih odgovorov za 
obkroževanje, in sicer: 1 ‒ niso izkoriščene, 2 ‒ malo izkoriščene, 3 ‒ niti niti, 4 ‒ izkoriščene 
in 5 ‒ zelo izkoriščene.  
Tabela 53: Mnenje anketirancev na občinski upravi OD o izkoriščenosti vrst mobilnosti 
v javni upravi v Sloveniji 
Mnenje anketirancev na občinski upravi OD o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni upravi v Sloveniji 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (niso izkoriščene) 5 24 % 
  2 (malo izkoriščene) 10 48 % 
  3 (niti niti) 3 14 % 
  4 (izkoriščene) 3 14 % 
  5 (zelo izkoriščene) 0 0 % 
  Skupaj 21 100 % 
Vir: lasten 
 















24 % anketirancev na občinski upravi OD je mnenja, da v Sloveniji vse vrste mobilnosti v 
javni upravi niso izkoriščene in 48 % jih je mnenja, da so izkoriščene malo. Po 14 % 
anketirancev se je odločilo za srednji dogovor in odgovor, da so v Sloveniji vrste mobilnosti 
v javni upravi izkoriščene. 
Tabela 54: Mnenje anketirancev na FU Ljubljana o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni 
upravi v Sloveniji 
Mnenje anketirancev na FU Ljubljana o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni upravi v Sloveniji 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (niso izkoriščene) 4 16 % 
  2 (malo izkoriščene) 12 48 % 
  3 (niti niti) 9 36 % 
  4 (izkoriščene) 0 0 % 
  5 (zelo izkoriščene) 0 0 % 
  Skupaj 25 100 % 
Vir: lasten 
Največ anketirancev iz FU Ljubljana, to je 48 %, je mnenja, da so vrste mobilnosti v javni 
upravi pri nas malo izkoriščene in 16 % jih je mnenja, da niso izkoriščene. Na FU Ljubljana 
se je za odgovor, da niti niso oz. so, opredelilo 36 %, z odgovorom, da so izkoriščene ali 
zelo izkoriščene, pa se ni opredelil nihče. 
Tabela 55: Mnenje anketirancev na MORS-u o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni 
upravi v Sloveniji 
Mnenje anketirancev na MORS-u o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni upravi v Sloveniji 
  Odgovori Frekvenca Odstotek 
  1 (niso izkoriščene) 3 20 % 
  2 (malo izkoriščene) 9 60 % 
  3 (niti niti) 3 20 % 
  4 (izkoriščene) 0 0 % 
  5 (zelo izkoriščene) 0 0 % 
  Skupaj 15 100 % 
Vir: lasten 
Tudi na MORS-u se za najvišja odgovora o izkoriščenosti ni opredelil nihče. Največ 
anketirancev je mnenja, da so vrste mobilnosti malo izkoriščene. Enak procent 
anketirancev, to je 20 %, pa si delita odgovora, da so vrste mobilnosti delno izkoriščene in 




Tabela 56: Mnenje vseh anketirancev o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni upravi v 
Sloveniji 
Mnenje vseh anketirancev o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni upravi v Sloveniji 
  Odgovori 
občinska 
uprava OD 
FU Ljubljana MORS Skupaj Odstotek 
  1 (niso izkoriščene) 5 4 3 12 20 % 
  2 (malo izkoriščene) 10 12 9 31 51 % 
  3 (niti niti) 3 9 3 15 24 % 
  4 (izkoriščene) 3 0 0 3 5% 
  5 (zelo izkoriščene) 0 0 0 0 0 % 
  Skupaj 21 25 15 61 100 % 
Vir: lasten 
Grafikon 24: Mnenje vseh anketirancev o izkoriščenosti vrst mobilnosti v javni upravi v 
Sloveniji 
 
Vir: lasten, tabela 57 
Nihče od anketirancev v nobeni od obravnavanih organizacij se ni opredelil, da bi bile vrste 
mobilnosti v javni upravi v Sloveniji zelo izkoriščene. 5 % je mnenja, da so izkoriščene in 
24 %, da so  izkoriščene delno. Od skupno 61 anketirancev se jih je 31, kar predstavlja 51 
%, opredelilo, da so malo izkoriščene. Kakor je razvidno iz tabele 57 in grafikona 24 pa je 
20 % oz. 12 anketirancev mnenja, da vrste mobilnosti v naši javni upravi niso izkoriščene. 
9.3.9 VPLIV RAZLIČNIH DEJAVNIKOV NA MOBILNOST TER PREDSTAVITEV 
DEJAVNIKOV, KI ZA MOBILNOST MOTIVIRAJO ALI MOBILNOST 
OVIRAJO 
Anketiranci so izražali svoje mnenje o vplivu dejavnikov na mobilnost v organizaciji javne 
uprave, kjer so zaposleni. Za vsak dejavnik so imeli na voljo 5 možnih odgovorov, in sicer: 


















Izkoriščenost vrst mobilnosti v javni upravi v Sloveniji
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Tabela 57: Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost na Občini Domžale 
Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost na Občini Domžale 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1   
ne vpliva 
  2   
v večini ne 
vpliva 
  3   
delno 
vpliva 
  4   
v večini 
vpliva 
  5   
zelo vpliva 
Skupaj          




1 (5 %) 3 (14 %) 9 (43 %) 6 (29 %) 2 (10 %) 21 (100 %) 21 3.2 1.0 
organizacijske 
spremembe 
0 (0 %) 1 (5 %) 12 (57 %) 4 (19 %) 4 (19 %) 21 (100 %) 21 3.5 0.9 
mednarodne povezave 
(članstvo v EU in drugih 
institucijah in združenjih) 
8 (38 %) 6 (29 %) 6 (29 %) 0 (0 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.0 1.1 
Vir: lasten 
Na Občini Domžale so anketiranci mnenja, da politika najmanj delno vpliva na mobilnost, 
saj se ni nihče odločil, da ne vpliva oz. v večini ne vpliva na mobilnost. Največ anketirancev 
je mnenja, da politika v večini vpliva na mobilnost, kar je 43 % anketirancev. Politika je tudi 
dejavnik, ki po glede na povprečje 4,0 najbolj vpliva na mobilnost. Najmanjši standardni 
odklon pri tem odgovoru – 0,8, pa kaže na majhno razpršenost odgovorov okoli povprečja. 
Večina anketirancev, to je 57 %, je mnenja, da organizacijske spremembe na mobilnost na 
Občini Domžale vplivajo delno. 43 % anketirancev se je opredelilo, da normativne 
spremembe delno vplivajo na mobilnost. Mednarodne povezave po njihovem mnenju ne 
vplivajo oz. v večini ne vplivajo na mobilnost, za kar se je odločilo 67 % anketirancev, na 
kar kaže tudi izračun povprečja, ki je pri tem dejavniku 2,0. Standardni odklon 1,1 pri 
dejavniku mednarodne povezave kaže na največjo razpršenost okoli povprečja. 
Tabela 58: Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost na FU Ljubljana 
Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost na FU Ljubljana 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1  
 ne vpliva 
  2   
v večini ne 
vpliva 
  3   
delno 
vpliva 
  4   
v večini 
vpliva 
  5   
zelo vpliva 
Skupaj          




3 (12 %) 3 (12 %) 13 (52 %) 4 (16 %) 2 (8 %) 25 (100 %) 25 3.0 1.1 
organizacijske 
spremembe 
1 (4 %) 2 (8 %) 11 (44 %) 9 (36 %) 2 (8 %) 25 (100 %) 25 3.4 0.9 
mednarodne povezave 
(članstvo v EU in drugih 
institucijah in združenjih) 
2 (8%) 11 (44 %) 10 (40 %) 1 (4 %) 1 (4 %) 25 (100 %) 25 2.5 0.9 
Vir: lasten 
Kot prikazuje tabela 59, je največ anketirancev na FU Ljubljana mnenja, da politika prav 
tako kot normativne in organizacijske spremembe na mobilnost vpliva delno. Največji delež, 
to je 44 %, misli, da mednarodne povezave na mobilnost ne vplivajo. Povprečje 3,4 kaže, 
da so anketiranci mnenja, da od naštetih dejavnikov na mobilnost najbolj vplivajo 
 
91 
organizacijske spremembe , najmanj pa mednarodne povezave (povprečje 2,5). Standardni 
odkloni odstopajo za +/-0,9 do +/-1,2 od povprečja, kar pomeni, da glede razpršenosti 
podatkov ni veliko odstopanj. 
Tabela 59: Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost na MORS-u 
Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost na MORS-u 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1   
ne vpliva 
  2   
v večini ne 
vpliva 
  3   
delno 
vpliva 
  4   
v večini 
vpliva 
  5   
zelo vpliva  
Skupaj          




5 (33 %) 4 (27 %) 2 (13 %) 4 (27 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.3 1.2 
organizacijske 
spremembe 
3 (20 %) 2 (13 %) 5 (33 %) 5 (33 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.8 1.1 
mednarodne povezave 
(članstvo v EU in drugih 
institucijah in združenjih) 
3 (20 %) 4 (27 %) 6 (40 %) 2 (13 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.5 1.0 
Vir: lasten 
Iz tabele 60 je razvidno, da je na MORS-u največ anketirancev mnenja, da politika in 
normativne spremembe ne vplivajo na mobilnost. Enak delež anketirancev, to je 33 %, si 
delita odgovora, da organizacijske spremembe na mobilnosti vplivajo delno oz.  v večini. 
Glede na povprečje 2,8 normativne spremembe od navedenih dejavnikov najbolj vplivajo 
na mobilnost na MORS-u. Mednarodne povezave na mobilnost vplivajo delno. Zanimiv je 
podatek, da se nihče od anketiranih z MORS-a ni odločil, da bi za kateregakoli od naštetih 
dejavnikov veljajo, da bi na mobilnost vplival zelo. Standardni odkloni odstopajo za +/-1,0 
do +/-1,2 od povprečja, tako da lahko trdim, da glede razpršenosti podatkov ni veliko 
odstopanj. 





     
  1  
 ne vpliva 
  2   
v večini ne 
vpliva 
  3   
delno vpliva 
  4   
v večini vpliva 
  5  
 zelo vpliva  
Skupaj 




9 (15 %) 10 (16 %) 24 (39 %) 14 (23 %) 4 (7 %) 61 (100 %) 
organizacijske 
spremembe 
4 (6 %) 5 (8 %) 28 (46 %) 18 (30 %) 6 (10 %) 61 (100 %) 
mednarodne povezave 
(članstvo v EU in drugih 
institucijah in združenjih) 
13 (21 %) 21 (35%) 22 (36 %) 3 (5 %) 2 (3 %) 61 (100 %) 
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Grafikon 25: Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost po mnenju anketirancev 
 
Vir: lasten, tabela 61 
V tabeli 61 in grafikonu 25 so prikazani skupni rezultati za vse tri obravnavane organizacije. 
Za vse naštete dejavnike je največ anketirancev mnenja, da na mobilnost v njihovi 
organizaciji vplivajo delno. Da politika vpliva delno je mnenja 30 % anketirancev, za delni 
vpliv normativnih sprememb pa se je odločilo 24 anketirancev, kar predstavlja 39 %. Pri 
omenjenih dejavnikih je približno enak delež tistih, ki se nagibajo k temu, da ne vplivata in 
tistih, ki menijo, da na mobilnost v njihovi organizaciji zelo vplivata. 46 % anketiranih je 
mnenja, da organizacijske spremembe delno vplivajo na mobilnost, 30 % pa da v večini 
vplivajo. Le 10 % je mnenja, da vplivajo zelo. Pri vplivu mednarodnih povezav je ravno 
obratno – največji delež je mnenja, da vplivajo delno (36 %). V nasprotju z odgovori o 
organizacijskih spremembah je pri zadnjem dejavniku več tistih, ki so mnenja, da 
mednarodne povezave v večini ne vplivajo na mobilnost. Takšno mnenje si deli 35 % 
anketiranih, da ne vplivajo, pa se je opredelilo 21 % anketiranih.  
Pri 13. vprašanju so anketiranci izražali svoje mnenje o tem, v kolikšni meri jih različni 
dejavniki za mobilnost motivirajo. Za vsak dejavnik so imeli na voljo so imeli 5 možnih ocen, 
in sicer: 1 ‒ ne motivira, 2 ‒ večinoma ne motivira, 3 ‒ delno motivira, 4 ‒ večinoma motivira 






























ne vpliva v večini ne vpliva delno vpliva v večini vpliva zelo vpliva
Vpliv različnih dejavnikov na mobilnost
 politika
 normativne spremembe (spremembe pravnih podlag)
 organizacijske spremembe
 mednarodne povezave (članstvo v EU in drugih institucijah in združenjih)
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Tabela 61: Mera motivacije za mobilnost na občinski upravi OD glede na različne 
dejavnike 
Mera motivacije za mobilnost na občinski upravi OD glede na različne dejavnike 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1   
ne 
motivira 




  3   
delno 
motivira 
  4  
večinoma 
motivira 
  5  
zelo 
motivira 
Skupaj          
višji dohodek 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (10 %) 9 (43 %) 10 (48 %) 21 (100 %) 21 4.4 0.7 
možnost napredovanja 0 (0 %) 0 (0 %) 1 (5 %) 12 (57 %) 8 (38 %) 21 (100 %) 21 4.3 0.6 
stalnost zaposlitve 0 (0 %) 0 (0 %) 4 (19 %) 7 (33 %) 10 (48 %) 21 (100 %) 21 4.3 0.8 
Vir: lasten 
Na občinski upravi OD se je skoraj polovica anketirancev opredelila, da jih zelo motivirata 
višji dohodek in stalnost zaposlitve. Največ vprašanih, to je 57 %, se je opredelilo, da jih 
možnost napredovanja večinoma motivira. Ne preseneča podatek, da se nihče od vprašanih 
ni odločil, da ga našteti dejavniki ne motivirajo oz. v večini ne motivirajo. Glede na povprečje 
4,4 anketirance najbolj motivira višji dohodek. Standardni odkloni se gibljejo na intervalu 
od 0,6 do 0,8, razmeroma majhne vrednosti standardnega odklona pomenijo majhno 
razpršenost okoli povprečja. 
Tabela 62: Mera motivacije za mobilnost na FU Ljubljana glede na različne dejavnike 
Mera motivacije za mobilnost na FU Ljubljana glede na različne dejavnike 





     
  1 
ne 
motivira 




  3 
delno 
motivira 
  4 
večinoma 
motivira 
  5 
zelo 
motivira 
Skupaj          
višji dohodek 0 (0 %) 2 (8 %) 6 (24 %) 8 (32 %) 9 (36 %) 25 (100 %) 25 4.0 1.0 
možnost napredovanja 0 (0 %) 0 (0 %) 6 (24 %) 10 (40 %) 9 (36 %) 25 (100 %) 25 4.1 0.8 
stalnost zaposlitve 1 (4 %) 1 (4 %) 5 (20 %) 9 (36 %) 9 (36 %) 25 (100 %) 25 4.0 1.1 
Vir: lasten 
Iz tabele 63 lahko razberem, da se je 36 % anketirancev na FU Ljubljana opredelilo, da jih 
zelo motivirajo vsi dejavniki, saj se je pri vseh enak delež odločil za najvišji vpliv. Pri 
možnosti napredovanja se jih je sicer več, to je 40 %, odločilo, da jih možnost napredovanja 
motivira večinoma. Da jih stalnost zaposlitve večinoma motivira, se je odločil enak delež kot 
za to, da jih stalnost zaposlitve motivira zelo, kar je 36 %. Glede na povprečje 4,1 
anketirance na FU Ljubljana najbolj motivira možnost napredovanja, pri tem odgovoru pa 
se je pokazal tudi najnižji standardni odklon 0,8, ki pomeni, da so odgovori pri njem v 




Tabela 63: Mera motivacije za mobilnost na MORS-u glede na različne dejavnike 
Mera motivacije za mobilnost na MORS-u glede na različne dejavnike 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1  
ne 
motivira 




  3   
delno 
motivira 
  4  
večinoma 
motivira 
  5  
 zelo 
motivira 
Skupaj          
višji dohodek 0 (0 %) 1 (7 %) 5 (33 %) 7 (47 %) 2 (13 %) 15 (100 %) 15 3.7 0.8 
možnost napredovanja 0 (0 %) 1 (7 %) 7 (47 %) 5 (33 %) 2 (13 %) 15 (100 %) 15 3.5 0.8 
stalnost zaposlitve 0 (0 %) 1 (7 %) 5 (33 %) 5 (33 %) 4 (27 %) 15 (100 %) 15 3.8 0.9 
Vir: lasten 
Največ zaposlenih na MORS-u je mnenja, da jih višji dohodek večinoma motivira, kar je 47 
%. Isti odstotek je mnenja, da jih možnost napredovanja delno motivira. Da jih stalnost 
zaposlitve zelo motivira, se jih je v primerjavi z drugima dvema dejavnikoma odločilo največ 
– 27 %. Glede na povprečje 3,8 anketirance na MORS-u za mobilnost najbolj motivira 
stalnost zaposlitve. Pri tem odgovoru se je pokazal tudi najvišji standardni odklon 0,9, ki 
pomeni, da so odgovori pri tem dejavniku najbolj razpršeni okoli povprečja. 
Tabela 64: Mera motivacije za mobilnost v izbranih organizacijah glede na različne 
dejavnike 
Podvprašanja Odgovori 
     
  1   
ne motivira 
  2   
večinoma ne 
motivira 
  3  
 delno motivira 
  4   
večinoma 
motivira 
  5   
zelo motivira 
skupaj 
višji dohodek 0 (0 %) 3 (5 %) 13 (21 %) 24 (39 %) 21 (35 %) 61 (100 %) 
možnost napredovanja 0 (0 %) 1 (2 %) 14 (23 %) 27 (44 %) 19 (31 %) 61 (100 %) 
stalnost zaposlitve 1 (2 %) 2 (3 %) 14 (23 %) 21 (34 %) 23 (38 %) 61 (100%) 
Vir: lasten 
Grafikon 26: Mera motivacije za mobilnost v izbranih organizacijah glede na različne 
dejavnike 
 





















ne motivira večinoma ne
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Vpliv motivacije na mobilnost glede na izbrane dejavnike
  višji dohodek   možnost napredovanja   stalnost zaposlitve
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Tabela 65 in grafikon 26 prikazujeta skupne izsledke za vse obravnavane organizacije javne 
uprave. Anketiranci so se opredelili, da jih višji dohodek in možnost napredovanja večinoma 
motivirata, medtem ko jih je največ, kar 38 %, odgovorilo, da jih stalnost zaposlitve motivira 
zelo.  
Pri 14. vprašanju so anketiranci izražali svoje mnenje o tem, v kolikšni meri jih različni 
dejavniki ovirajo pri odločitvi za mobilnost. Za vsak dejavnik so na voljo imeli 5 možnih 
ocen, in sicer: 1 ‒ ne ovira, 2 ‒ večinoma ne ovira, 3 ‒ delno ovira, 4 ‒ večinoma ovira in 
5 ‒ zelo ovira. 
Tabela 65: Mera oviranosti za mobilnost na občinski upravi OD glede na različne 
dejavnike 
Mera oviranosti za mobilnost na občinski upravi OD glede na različne dejavnike 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1  ne 
ovira 
  2  
večinoma 
ne ovira 
  3   
delno 
ovira 
  4  
večinoma 
ovira 
  5   
zelo ovira 
Skupaj          
zahtevnejše delo 7 (33 %) 9 (43 %) 2 (10 %) 2 (10 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.1 1.1 
nepoznano delovno okolje 2 (10 %) 9 (43 %) 7 (33 %) 2 (10 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.6 1.0 
nepoznani 
sodelavci/nadrejeni 
6 (29 %) 8 (38 %) 3 (14 %) 3 (14 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.3 1.2 
osebnostne ovire 5 (24 %) 10 (48 %) 3 (14 %) 2 (10 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.2 1.1 
jezikovne in kulturne 
ovire 
6 (29%) 7 (33 %) 7 (33 %) 0 (0 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.2 1.0 
administrativne ovire pri 
kandidiranju na delovna 
mesta v državah EU 
2 (10 %) 4 (19 %) 9 (43 %) 4 (19 %) 2 (10 %) 21 (100 %) 21 3.0 1.1 
Vir: lasten 
Največ anketirancev na občinski upravi OD je mnenja, da jih za mobilnost večinoma ne 
ovirajo zahtevnejše delo, nepoznano delovno okolje, nepoznani sodelavci oz. nadrejeni in 
osebnostne ovire. Tudi jezikovne in kulturne ovire jih po izsledkih niti ne ovirajo, saj se jih 
je tako odločilo 29 %. Po 7, kar je 33 %, se jih je odločilo, da jih jezikovne in kulturne ovire 
večinoma ne ovirajo ali ovirajo le delno. Anketiranci so mnenja, da jih najbolj ovirajo 
administrativne ovire pri kandidiranju na delovna mesta v državah EU. Pri tem dejavniku jih 
je 43 % odgovorilo, da jih ovira delno. Skupno 29 % anketirancev je mnenja, da jih ta 
dejavnik večinoma oz. zelo ovira. Na občinski upravi OD anketirance glede na povprečje 
najbolj ovirajo administrativne ovire pri kandidiranju na delovna mesta v državah EU, 
najmanj pa zahtevnejše delo. Standardni odkloni odstopajo za +/-1,0 do +/-1,2 od 






Tabela 66: Mera oviranosti za mobilnost na FU Ljubljana glede na različne dejavnike 







     
  1 
ne ovira 
  2 
večinoma 
ne ovira 
  3 
delno ovira 
  4 
večinoma 
ovira 
  5 
zelo ovira 
Skupaj          
zahtevnejše delo 5 (20 %) 12 (48 %) 5 (20 %) 3 (12 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.2 0.9 
nepoznano delovno okolje 1 (4 %) 10 (40 %) 13 (52 %) 1 (4 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.6 0.7 
nepoznani 
sodelavci/nadrejeni 
1 (4 %) 15 (60 %) 8 (32 %) 1 (4 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 2.4 0.6 
osebnostne ovire 5 (20 %) 11 (44 %) 7 (28 %) 1 (4 %) 1 (4 %) 25 (100 %) 25 2.3 1.0 
jezikovne in kulturne ovire 7 (28 %) 10 (40 %) 4 (16 %) 2 (8 %) 2 (8 %) 25 (100 %) 25 2.3 1.2 
administrativne ovire pri 
kandidiranju na delovna 
mesta v državah EU 
6 (24 %) 4 (16 %) 6 (24 %) 6 (24 %) 3 (12 %) 25 (100 %) 25 2.8 1.4 
Vir: lasten 
Kot je razvidno iz tabele 67, je največ anketirancev na FU Ljubljana mnenja, da jih za 
mobilnost večinoma ne ovirajo zahtevnejše delo, nepoznani sodelavci oz. nadrejeni, 
osebnostne ovire ter jezikovne in kulturne ovire. Največ, to je 52 % oz. 8 anketirancev, jih 
je odgovorilo, da jih nepoznano delovno okolje ovira delno. Izkazalo se je, da jih najbolj 
motijo administrativne ovire pri kandidiranju na delovna mesta v državah EU. Pri tem 
dejavniku je skupno 36 % anketirancev mnenja, da jih večinoma oz. zelo ovira pri 
mobilnosti. Tudi glede na povprečje dejavnik predstavlja največjo oviro. Najmanj jih, tako 
kot na občinski upravi OD, ovira zahtevnejše delo. V primerjavi z občinsko upravo OD je 
razpršenost odgovorov okoli povprečja večja, saj se standardni odkloni gibljejo na intervalu 
od 0,6 (nepoznani sodelavci/nadrejeni) do 1,4 (administrativne ovire pri kandidiranju na 
delovna mesta v državah EU). 
Tabela 67: Mera oviranosti za mobilnost na MORS-u glede na različne dejavnike 
Mera oviranosti za mobilnost na MORS-u glede na različne dejavnike 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1   
ne ovira 
  2  
večinoma 
ne ovira 
  3 
delno 
ovira 
  4  
večinoma 
ovira 
  5 
zelo ovira 
Skupaj          
zahtevnejše delo  7 (47 %) 6 (40 %) 2 (13 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 1.7 0.7 
nepoznano delovno okolje  5 (33 %) 4 (27 %) 5 (33 %) 1 (7 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.1 1.0 
nepoznani 
sodelavci/nadrejeni 
4 (27 %) 4 (27 %) 6 (40 %) 1 (7 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.3 1.0 
osebnostne ovire 4 (27 %) 4 (27 %) 7 (47 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.2 0.9 
jezikovne in kulturne 
ovire 
2 (13 %) 6 (40 %) 7 (47 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 2.3 0.7 
administrativne ovire pri 
kandidiranju na delovna 
mesta v državah EU 





Na MORS-u prevladuje mnenje, da jih zahtevnejše delo ne ovira, saj se je za ta odgovor 
odločilo 47 % anketirancev. Nihče od anketirancev na MORS-u ni za nobenega od naštetih 
dejavnikov označil, da bi ga oviral zelo. Največ se jih je odločilo, da jih nepoznani sodelavci 
oz. nadrejeni, osebnostne ovire, jezikovne in kulturne ovire in administrativne ovire ovirajo 
delno. Nepoznano delovno okolje jih v enaki meri ne ovira in delno ovira, saj se jih je za ti 
dve oceni odločil enak delež, in sicer 33 %. Anketirance glede na povprečje 1,7 najmanj 
ovira zahtevnejše delo, prav tako kot se je to pokazalo pri odgovorih s FU Ljubljana in 
občinske uprave OD. Anketirane na MORS-u glede na povprečje 2,3 najbolj ovirajo 
administrativne ovire pri kandidiranju na delovna mesta v državah EU, jezikovne in kulturne 
ovire in nepoznani sodelavci/nadrejeni. Glede na standardni odklon lahko rečem, da se kaže 
največ odstopanj od povprečja pri dveh dejavnikih, in sicer nepoznanih 
sodelavcih/nadrejenih in nepoznanem delovnem okolju (standardni odklon 1,0). Najmanjši 
standardni odklon od povprečja lahko opazim pri zahtevnejšem delu ter jezikovnih in 
kulturnih ovirah (standardni odklon 0,7). 
Tabela 68: Mera oviranosti za mobilnost v vseh organizacijah glede na različne 
dejavnike 
Podvprašanja Odgovori 
     
  1 
ne ovira 
  2 
večinoma ne 
ovira 
  3 
delno ovira 
  4 
večinoma ovira 
  5 
zelo ovira 
Skupaj 
zahtevnejše delo  19 (31 %) 27 (44 %) 9 (15 %) 5 (8 %) 1 (2 %) 61 (100 %) 
nepoznano delovno okolje  8 (13 %) 23 (38 %) 25 (41 %) 4 (6 %) 1 (2 %) 61 (100 %) 
nepoznani sodelavci/nadrejeni 11 (18 %) 27 (44 %) 17 (28 %) 5 (8 %) 1 (2 %) 61 (100 %) 
osebnostne ovire 14 (23 %) 25 (41 %) 17 (28 %) 3 (5 %) 2 (3 %) 61 (100 %) 
jezikovne in kulturne ovire 15 (25 %) 23 (38 %) 18 (29 %) 2 (3 %) 3 (5 %) 61 (100 %) 
administrativne ovire pri 
kandidiranju na delovna mesta 
v državah EU 









Grafikon 27: Mera oviranosti za mobilnost v vseh organizacijah glede na različne 
dejavnike
 
Vir: lasten, tabela 69 
Anketiranci so se opredelili, kako jih različni dejavniki ovirajo pri mobilnosti. Rezultati so 
skupno za vse tri organizacije javne uprave prikazani v tabeli 69 in grafikonu 27. Največ 
anketirancev, to je 44 %, se je opredelilo, da jih zahtevnejše delo večinoma ne ovira. Enako 
velja za nepoznane sodelavce in nadrejene. Lahko rečem, da anketiranci v večini za 
nobenega od naštetih dejavnikov niso odgovorili, da bi jih pri odločitvi za mobilnost zelo oz. 
večinoma oviral. Delno izstopa le zadnji dejavnik, in sicer administrativne ovire pri 
kandidiranju na delovna mesta v državah EU, kjer so se anketiranci v 38 % odločili, da jih 
delno ovira, vendar se jih je tudi skupno 24 % odločilo, da jih večinoma oz. zelo ovira. Glede 
na vse ocene jih ta dejavnik najbolj ovira.  
9.3.10 ZADOVOLJSTVO  
Pri zadnjem vprašanju so anketiranci s pomočjo različnih postavk, ki se dotikajo njihove 
trenutne zaposlitve in delovnega mesta, izražali mnenje o svojem zadovoljstvu. Za vsako 
postavko so imeli na voljo 5 možnih ocen, ki so se nanašale na stopnjo njihovega 
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Tabela 69: Zadovoljstvo na občinski upravi OD 
Zadovoljstvo na občinski upravi OD 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1    
nisem 
  2  
večinoma 
nisem 
  3   
delno 
  4  
večinoma 
sem 




Skupaj          
z nadrejenim 1 (5 %) 1 (5 %) 3 (14 %) 14 (67 %) 2 (10 %) 21 (100 %) 21 3.7 0.9 
s sodelavci 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (10 %) 16 (76 %) 3 (14 %) 21 (100 %) 21 4.0 0.5 
s plačo  4 (19 %) 4 (19 %) 10 (48 %) 3 (14 %) 0 (0 %) 21 (100 %) 21 2.6 1.0 
z možnostmi 
napredovanja 





3 (14 %) 4 (19 %) 8 (38 %) 5 (24 %) 1 (5 %) 21 (100 %) 21 2.9 1.1 
Vir: lasten 
Tabela 70 prikazuje odgovore anketirancev na občinski upravi OD. Največ anketirancev je 
z nadrejenimi (67 %) in s sodelavci (76 %) večinoma zadovoljnih. S plačo in z možnostmi 
napredovanja nihče ni popolnoma zadovoljen. Največ anketirancev (48 %)  je s plačo delno 
zadovoljnih, z možnostmi napredovanja pa največ ni zadovoljnih (38 %). Z možnostjo 
izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja jih je največ delno zadovoljnih – 8 oz. 38 
%. Glede na povprečje so od navedenih postavk najbolj zadovoljni s sodelavci in najmanj z 
možnostmi napredovanja. Standardni odkloni v zgornji tabeli se gibljejo na intervalu od 0,5 
do 1,1. Najmanjši standardni odklon se kaže pri zadovoljstvu s sodelavci, kar pomeni, da 
so odgovori anketirancev najmanj razpršeni okoli povprečja. Najbolj pa so odgovori 
razpršeni okoli povprečja pri zadovoljstvu z možnostmi napredovanja in z možnostjo 
izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja. 
Tabela 70: Zadovoljstvo na FU Ljubljana 
Zadovoljstvo na FU Ljubljana 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1 
nisem 
  2 
večinoma 
nisem 
  3 
delno 
  4 
večinoma 
sem 




Skupaj          
z nadrejenim 0 (0 %) 2 (8 %) 4 (16 %) 14 (56 %) 5 (20 %) 25 (100 %) 25 3.9 0.8 
s sodelavci 0 (0 %) 1 (4 %) 6 (24 %) 16 (64 %) 2 (8 %) 25 (100 %) 25 3.8 0.7 
s plačo 1 (4 %) 0 (0 %) 13 (52 %) 11 (44 %) 0 (0 %) 25 (100 %) 25 3.4 0.7 
z možnostmi 
napredovanja 










Izsledki kažejo, da nihče od anketirancev na FU Ljubljana ni nezadovoljen z nadrejenimi in 
sodelavci. Največ jih je z nadrejenimi večinoma zadovoljnih, to je 56 %, prav tako pa jih je 
največ večinoma zadovoljnih tudi s sodelavci, saj se je za ta odgovor odločilo 64 % 
vprašanih. S plačo, možnostmi napredovanja in možnostjo izobraževanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja je delno zadovoljnih največ anketirancev. Od vseh postavk so najbolj 
nezadovoljni oz. večinoma nezadovoljni z možnostjo izobraževanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja. Glede na povprečje so na FU Ljubljana najbolj zadovoljni z nadrejenimi, 
sledi zadovoljstvo s sodelavci, najmanj pa so zadovoljni z možnostjo izobraževanja, 
usposabljanja in izpopolnjevanja. Standardni odkloni se gibljejo na intervalu od 0,7 do 1,0 
od povprečja, tako da lahko povzamem, da glede razpršenosti podatkov ni velikih 
odstopanj. Najmanjši standardni odklon se kaže pri zadovoljstvu s sodelavci in s plačo, kar 
pomeni, da so odgovori najmanj razpršeni okoli povprečja, najbolj pa so razpršeni okoli 
povprečja pri zadovoljstvu z možnostmi napredovanja. 
Tabela 71: Zadovoljstvo na MORS-u 
Zadovoljstvo na MORS-u 
Podvprašanja Odgovori Št. enot Povprečje 
Std. 
odklon 
     
  1  
 nisem 
  2  
večinoma 
nisem 
  3   
delno 
  4  
večinoma 
sem 




Skupaj          
z nadrejenim 0 (0 %) 0 (0 %) 3 (20 %) 10 (67 %) 2 (13 %) 15 (100 %) 15 3.9 0.6 
s sodelavci 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (13 %) 11 (73 %) 2 (13 %) 15 (100 %) 15 4.0 0.5 
s plačo 0 (0 %) 2 (13 %) 9 (60 %) 4 (27 %) 0 (0 %) 15 (100 %) 15 3.1 0.6 
z možnostmi 
napredovanja 





0 (0 %) 0 (0 %) 8 (53 %) 6 (40 %) 1 (7 %) 15 (100 %) 15 3.5 0.6 
Vir: lasten 
Tabela 72 prikazuje, da se nihče ni opredelil, da bi bil nezadovoljen oz. večinoma 
nezadovoljen z nadrejenimi, s sodelavci in z možnostjo izobraževanja, usposabljanja in 
izpopolnjevanja. Z nadrejenimi je največ anketirancev večinoma zadovoljnih, kar predstavlja 
67 %. Še višji delež (73 %) se je opredelil, da je s sodelavci večinoma zadovoljen. 60 % 
anketirancev je s plačo delno zadovoljnih. Največ jih je večinoma zadovoljnih z možnostmi 
napredovanja, saj se jih je za takšno oceno odločilo 40 %. Isti delež je večinoma zadovoljen 
tudi z možnostjo izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja. Najbolj so anketiranci 
nezadovoljni oz. večinoma nezadovoljni z možnostmi napredovanja, najbolj oz. večinoma 
pa so zadovoljni s sodelavci. Deskriptivna analiza kaže, da so anketiranci na MORS-u od 
navedenih postavk najbolj zadovoljni s sodelavci (povprečje 4,0), najmanj pa z možnostmi 
napredovanja (povprečje 3,0), kar je enako kot na občinski upravi OD. Največja 
koncentracija odgovorov okoli povprečja se glede na standardni odklon (0,5) pojavlja pri 
zadovoljstvu s sodelavci, največja razpršenost pa pri zadovoljstvu z možnostmi 




Tabela 72: Zadovoljstvo v vseh organizacijah 
Podvprašanja Odgovori 
     
  1 
nisem 
  2 
večinoma 
nisem 
  3 
delno 
  4 
večinoma sem 




z nadrejenim 1 (2 %) 3 (5 %) 10 (16 %) 38 (62 %) 9 (1 5%) 61 (100 %) 
s sodelavci 0 (0 %) 1 (2 %) 10 (16 %) 43 (71 %) 7 (11 %) 61 (100 %) 
s plačo 5 (8 %) 6 (10 %) 32 (52 %) 18 (30 %) 0 (0 %) 61 (100 %) 
z možnostmi napredovanja 13 (21 %) 11 (18 %) 22 (36 %) 15 (25 %) 0 (0 %) 61 (100 %) 
z možnostjo izobraževanja, 
usposabljanja in 
izpopolnjevanja 
6 (10 %) 10 (16 %) 27 (45 %) 16 (26 %) 2 (3 %) 61 (100 %) 
Vir: lasten 
Grafikon 28: Zadovoljstvo v vseh organizacijah 
 
Vir: lasten, tabela 73 
Večinoma so anketiranci z nadrejenimi in s sodelavci zadovoljni, s plačo, možnostmi 
napredovanja in možnostjo izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja pa jih je največ 
zadovoljnih delno. Glede na tabelo 73 in grafikon 28 ni nihče popolnoma zadovoljen s plačo 
in možnostmi napredovanja. Anketiranci iz vseh treh organizacij javne uprave so najmanj 
zadovoljni z možnostmi napredovanja, saj se jih je 39 % opredelilo, da so s to postavko 
nezadovoljni oz. večinoma nezadovoljni. 
9.4 POVZETEK UGOTOVITEV 
V raziskavi so večinoma (57 %) sodelovali anketiranci stari od 30 do 50 let. Deloma je 
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tistih, ki so na sedanjem delovnem mestu v javni upravi manj kot 3 leta (36 %), iz česar 
izhaja, da so bili deležni vsaj ene izmed oblik mobilnosti. Tistih, ki so na trenutnem delovnem 
mestu več kot 10 let je 26 %, enak pa je tudi delež tistih, ki so na njem od 6 do 10 let. 
Najmanj anketirancev je bilo starih do 30 let, v javni upravi zaposlenih do 5 let in na 
sedanjem delovnem mestu od 3 do 6 let. Velika večina ali 82 % se zanima za svoj karierni 
razvoj znotraj organizacije, kjer so trenutno zaposleni. Zaradi prednosti zasebnega sektorja, 
bi pričakovala, da bo več takih, ki bi menjali trenutni sektor za zasebnega, vendar jih je le 
10 %, še manjši delež pa se zanima za delo drugje v javni upravi. Dejstvo, da se zanimajo 
za karierni razvoj znotraj organizacije, lahko povežem z ocenami o zadovoljstvu s trenutno 
zaposlitvijo, saj je glede na podane postavke največ anketirancev večinoma ali vsaj delno 
zadovoljnih. Nezainteresiranost za menjavo delovnega mesta pa lahko izvira tudi iz tega, 
da zaposleni ne želijo izstopiti iz cone udobja, ki jim ga nudi trenutno. Taki zaposleni so za 
organizacijo škodljivi. 
V raziskavi sem anketirance spraševala, ali po njihovem mnenju mobilnost prispeva k 
učinkovitosti slovenske javne uprave. Skoraj polovica oz. 43 % anketirancev je mnenja, da 
mobilnost k njej prispeva, 8 % pa, da zelo prispeva. Skupno 33 % anketirancev, ki so 
mnenja, da mobilnost ne prispeva oz. malo prispeva k učinkovitosti javne uprave, ve o tej 
temi premalo. Na podlagi literature in rezultatov anketnega vprašalnika, lahko sama trdim, 
da mobilnost k učinkovitosti javne uprave prispeva.  
Različne oblike mobilnosti se v različnih obdobjih pojavljajo tudi različno pogosto, saj Brejc 
leta 2001 navaja kot najbolj pogosto prerazporeditev, z vprašalnikom pa je bilo ugotovljeno, 
da se sedaj najpogosteje pojavlja vključevanje v delovne ali projektne skupine ter procesne 
time, kar bi lahko pripisala odzivu na spremembe okolja. Najmanj se pojavlja delo na domu. 
Razlog pa je mogoče najti v dejstvu, da gre za razmeroma novo obliko, ki se je pojavila 
zaradi informacijske tehnologije, v zavest zaposlenih v javni upravi pa se mora še 
ukoreniniti. V zelo majhni meri se pojavlja tudi rotacija, čeprav ima zelo veliko prednosti. 
Za vsako od oblik mobilnosti sem postavila trditev. Največ anketirancev se delno strinja, da 
bi prerazporeditev pozitivno vplivala na njihovo učinkovitost. S tem, da bi se veliko 
njihovega dela dalo narediti od doma, se jih največ v večini ne strinja, kar predstavlja           
31 %. S trditvijo, da bi bili bolj zadovoljni in motivirani, če bi lahko nekatere stvari uredili 
od doma, se anketiranci le delno strinjajo. Lahko bi rekla, da izsledki kažejo na odpor do te 
oblike, lahko pa je tudi še premalo poznana, s tem pa tudi njene prednosti. Največ 
anketirancev se delno strinja s tem, da bi rotacija povzročila slabe odnose med sodelavci in 
s tem, da bi jim začasna premestitev povzročala nelagodje. Večina se je strinjala, da 
napredovanje za zaposlenega predstavlja le prednosti, s trditvijo da bi bili počaščeni, če bi 
jih predstojnik vključil v delovno, projektno skupino ali procesni tim, pa se jih je največ 
strinjalo delno in v večini. Za ta dva odgovora se je opredelil enak odstotek vprašanih, in 
sicer 38 %. 
Večina anketirancev oz. 57 % je mnenja, da bi pogostejša raba mobilnosti izboljšala 
delovanje njihove organizacije. Tisti, ki se s tem niso strinjali, so o tej temi očitno premalo 
informirani. Kot sem že navedla v teoretičnem delu, obstaja veliko različnih oblik mobilnosti, 
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katerih uporaba bi povečala učinkovitost javne uprave, zato bi bila potrebna večja 
informiranost o njih s strani vodilnega kadra. V prid tezi kaže tudi dejstvo, da kar 66 % 
anketirancev meni, da bi bilo možno v njihovo organizacijo javne uprave vključiti več oblik 
mobilnosti in da so na splošno v slovenski javni upravi malo izkoriščene. Anketiranci so 
podajali odgovore tudi na splošno vprašanje o izkoriščenosti vseh vrst mobilnosti v slovenski 
javni upravi, saj so zaradi mesta svoje zaposlitve vključeni v dogajanje na trgu njene 
delovne sile. Pri tem vprašanju je največ anketirancev, to je 51 %, mnenja, da so v slovenski 
javni upravi oblike mobilnosti malo izkoriščene in 20 % jih meni, da sploh niso izkoriščen, 
nihče od njih pa se ni opredelil, da bi bile pri nas izkoriščene zelo. 
Vprašalnik se je osredotočil tudi na dejavnike, ki vplivajo na mobilnost, ter na elemente, ki 
zaposlene za mobilnost motivirajo ali pa ovirajo. Rezultati kažejo, da na mobilnost najbolj 
vplivajo organizacijske spremembe, najmanj pa mednarodne povezave. Anketirance za 
mobilnost najbolj motivira stalnost zaposlitve, najizrazitejše ovire pa so administrativne pri 
kandidiranju na delovna mesta v državah EU. Najmanj pri mobilnosti anketirance ovirajo 
zahtevnejše delo in nepoznani sodelavci oz. nadrejeni. 
Za konec sem preverila še zadovoljstvo anketirancev z njihovo zaposlitvijo glede na 
določene postavke. Največ anketirancev je večinoma zadovoljnih z nadrejenimi in sodelavci, 
delno pa tudi z drugimi postavkami. Najmanj so zadovoljni z možnostmi napredovanja. 
Zaradi zadovoljstva z njihovo zaposlitvijo javni uslužbenci ne kažejo zanimanja za mobilnost. 
Ljudje smo sužnji navad in če nam zaposlitev ustreza, je kot take ne bi spreminjali. Vedno 
obstajajo pomisleki, da bi bili z njo zaradi mobilnosti lahko nezadovoljni, zaradi česar se 
javni uslužbenci bojijo tvegati. Prav in dobrodošlo je, da so s svojo zaposlitvijo zadovoljni, 
vseeno pa bi pri njih lahko povečali zanimanje za mobilnost s tem, da bi jim intenzivneje 




10 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V magistrskem delu so bile zastavljene naslednje hipoteze:  
 H1: Mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave. 
 H2: V Sloveniji vse vrste mobilnosti v javni upravi niso izkoriščene. 
 H3: Mobilnost v javni upravi v državah OECD se skozi leta povečuje. 
H1: Mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave. 
Prva hipoteza podaja trditev, da mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave. 
Učinkovitost javne uprave vpliva na uspešnost številnih drugih področij, uspešen razvoj 
javne uprave pa je tudi ena ključnih prioritet naše države, k čemur stremi tudi Strategija 
razvoja javne uprave 2015–2020 (MJU, 2014).  
Že Brejc (2001, str. 108) navaja, da je mobilnost zaposlenih v javni upravi nujnost, ki 
omogoča večjo učinkovitost javne uprave. Mihalič (2006, str. 230) pravi, da rotacija 
povečuje mobilnost. Dolenc in Vodopivec (2007, str. 19) govorita o tem, da dinamičen trg 
dela, v sklop katerega lahko štejemo tudi mobilnost zaposlenih, prispeva k učinkovitosti 
gospodarstva, kar lahko impliciramo tudi na javno upravo. Gajduschek in Linder (2011, str. 
33) navajata, da mobilnost kot orodje ravnanja s človeškimi viri pripomore k večji 
učinkovitosti javnih uslužbencev, kar pa posledično povečuje tudi učinkovitost posamezne 
organizacije in posledično celotne javne uprave. O tem govori tudi Ball (2012), ki pravi, da 
uspešno ravnanje s človeškimi viri zahteva strateško planiranje glede na kompetence 
zaposlenih, poudari pa tudi efekt učinkovitosti. To velja, ker lahko mobilnost glede na 
navedbe štejemo kot orodje ravnanja s človeškimi viri. Mobilnost pa se spodbuja zaradi več 
razlogov, sploh zaradi administrativnega stališča v povezavi s povečanjem učinkovitosti ter 
s stališča javnega uslužbenca, ki mu mobilnost ponuja možnost razvoja novih kompetenc 
na različnih področjih in razvoj kariere (Gajduschek & Linder, 2011). 
Organizacije v javni upravi bodo nenehno dvigovale raven svoje kulture, da se bodo lažje 
prilagajale spremembam in napredku moderne družbe. Javna uprava bo v prihodnosti 
postala boljša in učinkovitejša (Gorše & Boslič, 2015), kar se bo zgodilo tudi z uporabo 
mobilnosti. Ta se promovira vse bolj, saj je boljše planiranje kadrov eden od izzivov 
prihodnosti. Organizacije javne uprave morajo čim bolj pravilno oceniti trenutno in prihodnje 
stanje ter potrebo po zaposlenih. Uspešno upravljanje s človeškimi viri zahteva strateško 
planiranje glede na kompetence zaposlenih. Učinkovite reforme, ki spodbujajo in omogočajo 
mobilnost med institucijami in se uporabljajo za boljšo razporeditev človeških virov, so lahko 
izkoriščane tudi kot vrata za zapustitev javnega sektorja (Vaughan-Whitehead, 2013). 
Izsledki anketne raziskave med zaposlenimi na občinski upravi OD, FU Ljubljana in       
MORS-u so pokazali, da je največ anketirancev (43 %) mnenja, da mobilnost prispeva k 
učinkovitosti slovenske javne uprave in 8 % pa trdi, da mobilnost prispeva zelo. Rečemo 
lahko, da je skupno 51 % anketirancev mnenja, da mobilnost prispeva k učinkovitosti 
slovenske javne uprave. Na hipotezo pa se nanašajo tudi mnenja anketirancev o pogostejši 
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rabi mobilnosti in njenemu doprinosu k delovanju njihove organizacije. Pri tem vprašanju 
je 57 % anketirancev odgovorilo, da se s tem strinja, kar pomeni, da bi več mobilnosti v 
njihovih organizacijah pomenilo večjo učinkovitost. Mobilnost tako delovanje organizacije 
izboljša. 
Hipotezo, da mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave, lahko potrdim, saj 
sem to ugotovila s pregledom literature in z raziskavo med javnimi uslužbenci.  
H2: V Sloveniji vse vrste mobilnosti v javni upravi niso izkoriščene. 
Preverjala sem tudi hipotezo, da v javni upravi vse vrste mobilnosti niso izkoriščene. Med 
javnimi uslužbenci se kaže problem predvsem v nepoznavanju oblik, nezainteresiranosti ali 
strahu pred tveganjem. 
Pri anketirancih sem pogostost vsake oblike preverila posebej. Rezultati raziskave so 
pokazali, da se najpogosteje pojavljajo vključitve v delovne ali projektne skupine in 
procesne time in prerazporeditev. Kar 75 % je odgovorilo, da se delo na domu v njihovi 
organizaciji sploh ne pojavlja, rotacija pa se po mnenju največjega deleža pojavlja redko. 
Lahko bi rekli, da se nobena od oblik mobilnosti v treh izbranih organizacijah javne uprave 
ne pojavlja zelo pogosto, saj sta samo dva anketiranca, eden iz občinske uprave OD in eden 
iz FU Ljubljana, mnenja, da se vključitev v delovne ali projektne skupine ter procesne time 
pojavlja zelo pogosto. Spraševala sem tudi, koliko so izkoriščene vse vrste mobilnosti v javni 
upravi, saj so anketiranci vključeni v dogajanje na trgu delovne sile javne uprave. Največ 
oz. 51 % je mnenja, da so v slovenski javni upravi oblike mobilnosti malo izkoriščene in 20 
% meni, da sploh niso izkoriščene. Nihče se ni opredelil, da bi bile pri nas vrste mobilnosti 
zelo izkoriščene in le 5 % anketirancev je mnenja, da so izkoriščene. Da vse vrste mobilnosti 
niso izkoriščene, kažejo tudi mnenja o dodatni vključitvi različnih oblik mobilnosti v njihovo 
organizacijo – pritrdilno je odgovorilo kar 66 %. 
Vrste mobilnosti niso izkoriščene zaradi javnih uslužbencev in tudi dejavnikov, ki mobilnost 
ovirajo. Anketiranci v večini za nobenega od naštetih dejavnikov niso trdili, da bi jih pri 
odločitvi za mobilnost zelo oz. večinoma oviral. Izstopajo le administrativne ovire pri 
kandidiranju na delovna mesta v državah EU, pri katerih so v 38 % menili, da jih ovirajo 
delno, vendar se jih je skupno tudi 24 % odločilo, da jih ovirajo večinoma oz. zelo. Med 
javnimi uslužbenci ni nekega pravega interesa za mobilnost, saj so večinoma zadovoljni oz. 
vsaj delno zadovoljnimi s svojo zaposlitvijo, posledično pa potrebe po mobilnosti ne čutijo. 
Rezultati raziskave so namreč pokazali, da je največ anketirancev večinoma zadovoljnih z 
nadrejenimi in sodelavci, delno pa s plačo, z možnostmi napredovanja in z možnostjo 
izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja. 
Hipotezo lahko potrdim. Ker se nobena od oblik mobilnosti ne pojavlja zelo pogosto, lahko 





H3: Mobilnost v javni upravi v državah OECD se skozi leta povečuje. 
Želela sem ugotoviti tudi, ali se mobilnost v javni upravi v državah OECD skozi leta povečuje. 
Glede na literaturo (Gajduschek & Linder, 2011) je upadanje mobilnosti izjema in je 
pogojeno z začasno prepovedjo zaposlovanja v javni upravi. 
Za Slovenijo lahko pregledamo število zaposlenih v javnem sektorju v letu 2014 in 2015, za 
leto 2016 pa poročilo še ni bilo izdano. Dokumenta MJU, ki obravnavata analizo plač v 
javnem sektorju za leto 2014 in 2015, kažeta, da se je število zaposlenih v javnem sektorju, 
pa tudi v javni upravi, povečalo. Leta 2014 je bilo zaposlenih v javnem sektorju 157.965, 
leto kasneje pa 160.080. Iz dejstva, da se je število zaposlenih v javni upravi povečalo, je 
razvidno, da se je v Sloveniji povečevala tudi mobilnost (MJU, 2015 in MJU, 2016). 
Na povečano mobilnost zaposlenih v javni upravi v Sloveniji vpliva tudi njena večja 
fleksibilnost, ki se kaže predvsem v sklepanju nestandardnih pogodb, večinoma za določen 
čas. Izvajajo se skozi moderne zakone na področju trga dela in so fleksibilne ter prilagodljive 
za obe strani, tako zaposlenega kot delodajalca (Kuperus & Rode, 2010). Povečanje 
zaposlitev za določen čas po svetu kaže na to, da mora biti povečana tudi varnost zaposlitve 
za zaposlene. Izziv za delodajalce je delavcu ponuditi moderen sistem varnosti, ki jih bo 
vseeno motiviral za delo le za določen čas (Kuperus & Rode, 2010). Primeri take pogodbe 
so pogodba o opravljanju dela s krajšim delovnim časom od polnega, pogodba o opravljanju 
dela na domu, pogodba o opravljanju dela s krajšim delovnim časom pri več organih itd. 
Čeprav nestandardne oblike pogodb povečujejo fleksibilnost javne uprave ter mobilnost 
zaposlenih, kar je za slovensko javno upravo zelo zaželeno, je treba pri sklepanju tovrstnih 
pogodb paziti, da se spoštujejo kogentne določbe delovne zakonodaje, ki omejujejo takšno 
sklepanje pogodb. Za primer lahko izpostavimo pogodbo za določen čas, ki se lahko sklene 
le takrat, kadar za to obstaja razlog, ki je določen v zakonu ali kolektivni pogodbi.  
Ball (2012) pravi, da večina držav OECD, razen Islandije, Španije in Turčije, v zadnjih letih 
viša stopnjo notranje mobilnosti. Po podatkih iz leta 2010 se je mobilnost javne uprave v 
Sloveniji povečevala. Večina držav OECD tudi v prihodnosti planira povečanje notranje 
mobilnost znotraj javne uprave, poleg tega pa promovirajo tudi zunanjo mobilnost.  
Javna uprava mora za celoten družbeni sistem predstavljati vzor stalnega razvoja in 
pomeniti spodbudo splošnemu napredku (Kovač, 2000, str. 279). Če bodo uslužbenci v javni 
upravi delali za ljudi, ki jo potrebujejo, in s ciljem čim boljše zadovoljitve različnih interesov, 
bo sodobna javna uprava vedno sposobna odziva na družbene izzive in bo s tem tudi ključni 
nosilec družbenega razvoja (Kovač, 2000, str. 292).  
Hipotezo lahko glede na pregled literature potrdim le delno, saj je upadanje mobilnosti 
izjema in je pogojeno z začasno prepovedjo zaposlovanja v javni upravi. Za potrditev bi 
morali raziskati še stanje v povezavi s prepovedjo zaposlovanja v državah OECD, kar je 




10.1 PRISPEVEK K STROKI, ZNANOSTI IN PRAKSI 
Magistrsko delo predstavlja skozi lastno interpretacijo pomembne ugotovitve glede 
mobilnosti v javni upravi ter skozi argumentacijo zastavljenih hipotez, pomemben prispevek 
k upravni znanosti. Rezultate raziskovanja obravnavanega področja mobilnosti in oblik 
mobilnosti bodo lahko uporabili tudi javni uslužbenci pri nadaljnjem izobraževanju o različnih 
možnostih mobilnosti in njihovih prednosti. Pomembno je imeti javne uslužbence, ki so 
pripravljeni za mobilnost, da bo javna uprava v prihodnosti še bolj učinkovita. V prihodnosti 
je potrebno raziskati, kateri ukrepi bi bili najprimernejši, da bi se javnim uslužbencem 
mobilnost približala. 
Prav tako je pomemben prispevek raziskovanja izvedena anketa v izbranih organizacijah 
javne uprave. Za namen raziskave je bil izdelan anketni vprašalnik, ki nam je podal temeljne 
odgovore na našo tematiko.  
Analiza, ki je bila izvedena na podlagi anketnega vprašalnika in na njeni podlagi pridobljeni 
podatki bodo pripomogli k ozaveščanju stroke o pomembnosti večje uporabe različnih oblik 
mobilnosti kot sredstva za doseganje večje učinkovitosti celotne javne uprave. Rezultati 
podajajo vodjem jasen pogled na uporabo mobilnosti in razumevanje tega pojma s strani 
javnih uslužbencev. S pridobljenimi podatki bodo vodilni v javni upravi kot tudi javni 
uslužbenci sami prepoznali veliko vlogo mobilnosti kot pomembnega dejavnika k 
pospeševanju učinkovitosti javne uprave in bodo zaradi tega razloga izkazali tudi večjo 
pripravljenost za uporabo različnih oblik mobilnosti, ki se v tem trenutku uporabljajo v 
premajhni meri.  
Primerjava pridobljenih rezultatov s pomočjo anketnega vprašalnika z dostopno starejšo 
literaturo je pokazala, da se različne oblike mobilnosti v različnih obdobjih pojavljajo tudi 
različno pogosto. Iz tega izhaja, da so pridobljeni podatki anketnega vprašalnika uporabni 
za trenutno oceno stanja o uporabi različnih oblik mobilnosti. Ker se javna uprava odziva 
na spremembe okolja, moramo tudi v prihodnje, da bi dobili aktualno predstavo o uporabi 
oblik mobilnosti, to področje raziskovati. V začetnih poglavjih tega magistrskega dela sem 
podrobneje opisala različne opredelitve mobilnost, pravne podlage za mobilnost, oblike 
mobilnosti, dejavnike mobilnosti ter vzroke in ovire za mobilnost. Predstavila pa sem tudi 
primerjavo mobilnost v javni upravi v državah OECD. Ta teoretična izhodišča bodo v 
prihodnosti služila kot osnova za nadaljnje raziskovanje mobilnosti in različnih oblik 
mobilnosti.  
Pomemben prispevek k znanosti so tudi podani predlogi za izboljšanje stanja mobilnosti, ki 
so predvsem namenjeni vodjem. Pomembno je imeti javne uslužbence, ki so pripravljeni za 
mobilnost, da bo javna uprava v prihodnosti še bolj učinkovita.  
V prihodnosti je potrebno raziskati, kateri ukrepi bi bili najprimernejši, da bi se javnim 
uslužbencem mobilnost približala. Javna uprava se bo morala tudi v prihodnosti prilagajati 
hitrim spremembam okolja in tudi začeti uporabljati več oblik mobilnosti, da bo lahko ostala 




Poznamo več različnih opredelitev mobilnosti. V magistrskem delu pa sem se osredotočila 
predvsem na mobilnost javnih uslužbencev v javni upravi. Spremembe v družbenem okolju 
zahtevajo prilagajanje in odzivanje na spremembe tudi v organizacijah javne uprave. 
Mobilnost javnih uslužbencev je značilnost in sposobnost zaposlenih, ki prispeva k 
učinkovitejšemu delovanju javne uprave. Vizija modernizacije glede uslužbenskega sistema 
in sodobnega ravnanja s človeškimi viri je večja mobilnost kadrov med organi javne uprave 
in večja fleksibilnost pri premeščanju in razporejanju dela. 
Mobilnost pomeni premike zaposlenih znotraj organizacije ali zunaj nje. Potreba po 
mobilnosti se povečuje in zato se je odgovornost za načrtovanje kariere prenesla s strani 
organizacij na posameznike. Pomembno je razumeti, kako zaposleni zaznavajo težave v 
zvezi z mobilnostjo in zadeve urediti tako, da bodo želje, cilji in pričakovanja posameznika 
skladne z organizacijskimi. Pomembno je tudi, da posameznik razvije kompetence na več 
področjih, da bo imel večje možnosti za mobilnost. Javna uprava v teh časih potrebuje 
zaposlene, ki bodo pripravljeni na mobilnost, saj to vpliva na njeno večjo učinkovitost. 
Potrebno bi bilo povečati notranjo mobilnost v posameznih organizacijah javne uprave in 
med njimi, pa tudi izmenjave izven javnega sektorja. K večji mobilnosti zaposlenih bi 
pripomoglo tudi več programov vseživljenjskega učenja in več projektnega dela, kjer bi 
javni uslužbenci pridobivali izkušnje in kompetence, ki bi jim pomagale pri kandidiranju na 
druga delovna mesta. Uvesti bi bilo potrebno tudi več fleksibilnosti, sploh delo s krajšim 
delovnim časom ali fleksibilnim delovnikom in več dela od doma. 
Namen magistrskega dela je bil raziskati fenomen mobilnosti s poudarkom na mobilnosti v 
javni upravi. Cilj je bil ugotoviti, ali mobilnost prispeva k učinkovitosti javne uprave pri nas 
in ali so njene oblike zadostno izkoriščene. Za večjo učinkovitost javne uprave je med 
drugim nujno tudi povečanje mobilnost, zato me je zanimalo, ali se je ta v javni upravi v 
državah OECD skozi leta povečevala. Glavno omejitev pri pisanju mi je predstavljal skromen 
nabor literature in raziskav, ki to tematiko obravnavajo. 
V empiričnem delu sem s pomočjo anketnega vprašalnika ugotovila stanje na področju 
mobilnosti na občinski upravi OD, FU Ljubljana in MORS-u. Želela sem spoznati, kako 
razširjene so oblike mobilnosti v izbranih organizacijah javne uprave, kateri dejavniki na 
mobilnost najbolj vplivajo in kateri so tisti, ki motivirajo oz. ovirajo javne uslužbence pri 
odločitvi zanjo. Ugotovitve so pokazale, da so v javni upravi potrebne spremembe, 
predvsem vpeljava več oblik mobilnosti, kar je po mnenju anketirancev možno. Več 
poudarka bi se moralo dati na vpeljavo in prepoznavnost dela na domu ter rotacije, saj sta 
ti dve oblike mobilnosti najmanj uporabljeni, čeprav imata zelo veliko prednosti. Pomembna 
je tudi ugotovitev, da bi pogostejša raba mobilnosti po mnenju večine anketirancev 
izboljšala delovanje organizacije javne uprave, v kateri so zaposleni. Anketirance pri 
odločitvi za mobilnost najbolj ovirajo administrativne ovire, kar je potrebno popraviti in jim 
približati različne možnosti za mobilnost. Mobilnost je potrebno promovirati pri mladih v 
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javni upravi, saj so ti zanjo bolj dostopni, imajo po njej večjo željo, kakor tudi po razvoju 
kariere in pridobivanju izkušenj. 
Postavila tri hipoteze – s prvo sem skušala ugotoviti, ali mobilnost prispeva k učinkovitosti 
slovenske javne uprave. Tako glede na navedbe različnih avtorjev in kot glede na opravljeno 
raziskavo med javnimi uslužbenci sem hipotezo potrdila. Izsledki raziskave so pokazali, da 
je največ anketirancev mnenja, da mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne 
uprave in da bi njena pogostejša raba še izboljšala delovanje posameznih organizacij.  
Druga hipoteza trdi, da vse vrste mobilnosti v javni upravi v Sloveniji niso izkoriščene. Tudi 
to hipotezo sem z raziskavo potrdila. Ker se nobena od oblik mobilnosti po mnenju 
anketirancev ne pojavlja zelo pogosto, lahko trdim, da so oblike neizkoriščene. Anketirance 
sem spraševali tudi, koliko so izkoriščene vse vrste mobilnosti, saj so zaradi svoje zaposlitve 
v javni upravi vključeni v dogajanje na trgu delovne sile. Največ anketirancev je mnenja, 
da so v slovenski javni upravi oblike mobilnosti malo izkoriščene. Da vse vrste mobilnosti 
niso izkoriščene, kažejo tudi odgovori na vprašanje, če jih je mogoče v posamezne 
organizacije vključiti še več, pri čemer se je s tem strinjalo največ sodelujočih v raziskavi. 
Pri raziskovanju zadnje hipoteze sem poskušala ugotoviti, ali se mobilnost v javni upravi v 
državah OECD skozi leta povečuje. To hipotezo sem lahko glede na pregled literature le 
delno potrdila, saj je upadanje mobilnosti izjema in je navadno pogojeno z začasno 
prepovedjo zaposlovanja v javni upravi. Iz tega razloga bi morali za popolno potrditev 
hipoteze raziskati še stanje v državah OECD v povezavi s prepovedjo zaposlovanja, kar pa 
je lahko izhodišče za prihodnje raziskave. 
Trdim lahko, da je mobilnost javnih uslužbencev zelo pomembna značilnost in sposobnost 
zaposlenih, ki prispeva k učinkovitejšemu delovanju javne uprave. Javni uslužbenci so 
premalo informirani o svojih možnostih za mobilnost, o tem kaj mobilnost sploh pomeni ter 
kakšne prednosti jim lahko prinese. Glede na pregled teorije in ugotovitve raziskave bi za 
izboljšanje stanja na področju mobilnosti v javni upravi predlagala predvsem več 
usposobljenih strokovnjakov s področja ravnanja s človeškimi viri. Tako se bo vpeljalo več 
oblik mobilnosti. Najbolj pomembno je, da se bodo vodilni mobilnosti znali lotiti na pravi 
način in onemogočili, da bi pustila negativne posledice na zaposlenih. Tudi med zaposlenimi 
je potrebno povečati znanje s področja mobilnosti, da bodo vedeli, katere prednosti jim 
prinaša. Mobilnost zaposlenih se mora bolj promovirati, predvsem s strani vodilnega osebja, 
saj je boljše planiranje kadrov eden od izzivov prihodnosti. 
Pričakovati je, da bo tudi v prihodnosti prihajalo do različnih sprememb v družbi. Na njih bo 
morala biti pripravljena tudi javna uprava, nujno pa bo tudi prilagajanje. Javna uprava brez 
ustreznih prilagajanj, med katere spada tudi uporaba oblik mobilnosti, ne bo uspela zadostiti 
družbenim zahtevam in ostati učinkovit sistem zagotavljanja javnih storitev. 
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PRILOGA 1: VPRAŠALNIK – MOBILNOST V JAVNI UPRAVI 
Sem Petra Avsec Bernot, študentka magistrskega programa Fakultete za upravo. Vljudno 
Vas prosim, da izpolnite vprašalnik, s katerim želim analizirati pomen mobilnosti v javni 
upravi. Vprašalnik je anonimen in izdelan izključno za potrebe magistrskega dela. Rezultati 
bodo prikazani zgolj skupinsko. Za pomoč pri izpolnjevanju lahko uporabite prilogo, ki 




2. V katero starostno skupino spadate? 
a) do 30 let 
b) 30 do 50 let 
c) nad 50 let 
3. Koliko časa ste zaposleni v javni upravi? 
a) do 5 let 
b) od 5 do 15 let 
c) od 15 do 25 let 
d) več kot 25 let 
4. Koliko časa ste zaposleni na sedanjem delovnem mestu? 
a) do 3 let 
b) od 3 do 6 let 
c) od 6 do 10 let 
d) več kot 10 let 
5. Se zanimate za svoj karierni razvoj na občini Domžale / FU Ljubljana / MORS-u? 
a) da 
b) ne, se pa zanimam zanj drugje v javni upravi 







6. Kako mobilnost prispeva k učinkovitosti slovenske javne uprave? 
a) ne prispeva 
b) prispeva malo 
c) niti niti  
d) prispeva 
e) zelo prispeva 
7. Na lestvici od 1 do 5 ocenite, kako pogosto se na občini Domžale / FU Ljubljana /      
MORS-u pojavljajo navedene oblike mobilnosti, pri čemer ocena 1 pomeni, da se oblika ne 
pojavlja, ocena 5 pa, da se pojavlja redno.  













se pojavlja zelo 
pogosto 
prerazporeditev      
delo na domu      
rotacija      
premestitev      
vertikalna mobilnost      
vključitev v delovne ali projektne 
skupine ter procesne time 
     
 
8. Na lestvici od 1 do 5 navedite svoje mnenje o postavljenih trditvah, pri čemer ocena 1 

















Prerazporeditev bi pozitivno vplivala na 
mojo učinkovitost. 
     
Veliko mojega dela bi se dalo narediti od 
doma. 
     
Če bi nekatere stvari lahko uredil od 
doma, bi bil bolj zadovoljen in motiviran. 
     
Rotacija povzroča slabe odnose med 
sodelavci. 
     
Začasna premestitev bi mi povzročala 
nelagodje. 
     
Napredovanje za zaposlenega predstavlja 
le prednosti.  
     
Če bi me predstojnik vključil v delovno, 
projektno skupino ali procesni tim, bi bil 
počaščen. 




9. Menite, da bi pogostejša raba mobilnosti izboljšala delovanje občine Domžale / FU 
Ljubljana / MORS-a? 
a) da 
b) ne 




11. Koliko so v Sloveniji izkoriščene vse vrste mobilnosti v javni upravi? 
a) niso izkoriščene 
b) malo izkoriščene 
c) niti niti  
d) izkoriščene 
e) zelo izkoriščene  
12. Koliko na mobilnost na občini Domžale / FU Ljubljana / MORS-u vplivajo našteti 















politika      
normativne spremembe (spremembe pravnih 
podlag) 
     
organizacijske spremembe      
mednarodne povezave (članstvo v EU in drugih 
institucijah in združenjih) 
     
 
13. V kolikšni meri Vas za mobilnost motivirajo naslednji dejavniki? Ocena 1 pomeni, da Vas 













višji dohodek      
možnost napredovanja      





14. V kolikšni meri Vas naslednji dejavniki pri mobilnosti ovirajo? Odgovor 1 pomeni, da vas 













zahtevnejše delo       
nepoznano delovno okolje       
nepoznani sodelavci/nadrejeni      
osebnostne ovire      
jezikovne in kulturne ovire      
administrativne ovire pri kandidiranju na 
delovna mesta v državah EU 
     
 
15. Označite, kako ste na splošno zadovoljni z navedenimi postavkami, pri čemer ocena 1 












z nadrejenim      
s sodelavci      
s plačo      
z možnostmi napredovanja      
z možnostjo izobraževanja, 
usposabljanja in izpopolnjevanja 
     
 
Najlepša hvala za Vaše sodelovanje! 
 




PRERAZPOREDITEV zaposlenega lahko pomeni: 
 enostavno spremembo delovnega mesta v isti organizacijski enoti, na isti 
hierarhični ravni in isti lokaciji,  
 spremembo organizacijske enote, vendar na enakem delovnem mestu in isti 
lokaciji, 
 v okviru iste organizacijske enote opravljanje enakega dela na drugi loakciji ali 
 premik iz ene organizacijske enote v drugo, na drugačno delovno mesto enake ali 
podobne zahtevnosti, s spremembo lokacije ali brez nje (Brejc, 2001, str. 105). 
Če se organ ukine, prevzame organ, v katerega delovno področje preidejo naloge, vse javne 
uslužbence. Delovno razmerje javnim uslužbencem ne preneha. Javni uslužbenci se 
razporedijo na enaka delovna mesta (ZJU, 153. člen, 1.odst.).  
Kot DELO NA DOMU se šteje delo, ki ga delavec opravlja na svojem domu ali v prostorih 
po svoji izbiri, ki ne spadajo med delovne prostore delodajalca. Med to vrsto dela se šteje 
tudi delo na daljavo, ki ga delavec opravlja z uporabo informacijske tehnologije (ZDR-1, 68. 
člen, 1. in 2. odst.).  
ROTACIJA pomeni začasne premike zaposlenih po različnih delovnih mestih podobne 
zahtevnosti, s katerimi se ugotavlja, ali so pravi ljudje na pravih mestih. Omogoča 
uveljavljanje načela zamenljivosti (Brejc, 2001, str. 105). 
PREMESTITEV 
Javni uslužbenec je lahko premeščen na drugo delovno mesto v okviru organov (ZJU, 30. 
člen), ko se s tem strinja, pri čemer se sklene aneks k pogodbi o zaposlitvi (ZJU, 53. člen). 
V primeru da javni uslužbenec s premestitvijo ne soglaša, se premestitev opravi s sklepom 
o premestitvi (ZJU, 150. člen, 1. odst.). Javni uslužbenec se v okviru istega delodajalca 
premesti na drugo delovno mesto zaradi delovnih potreb (brez soglasja) ali s soglasjem oz. 
na lastno željo. Premestitev je lahko trajna ali začasna, pri čemer začasna premestitev lahko 
traja največ dve leti (ZJU, 147. člen, 1.odst.). 
Zaradi delovnih potreb se javni uslužbenec premesti na prosto delovno pri istem ali drugem 
organu, če: 
 so podani poslovni razlogi,  
 je ugotovljeno, da je javni uslužbenec nesposoben za svoje delovno mesto,  
 predstojnik oceni, da je mogoče na ta način zagotoviti učinkovitejše delo organa ali 
 se trajno spremeni obseg dela ali se racionalizirajo delovni postopki in javni 





VERTIKALNA MOBILNOST  
Premiku zaposlenega po hierarhični lestvici navzgor lahko rečemo tudi napredovanje ali 
vertikalna mobilnost, kamor pa uvrščamo tudi premike po hierarhični lestvici navzdol. 
Javnim uslužbencem je omogočena kariera z napredovanjem, ki pa je odvisna od strokovne 
usposobljenosti in drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter od rezultatov dela (ZJU, 29. 
člen). 
VKLJUČITEV V DELOVNE SKUPINE, PROJEKTNE SKUPINE ALI PROCESNE TIME 
se pojavlja zaradi izvajanja določene naloge. Taka organizacijska oblika obstoji do 
dokončanja oz. izpolnitve naloge ali dokler obstaja potreba po takem delu. Javni 
uslužbenec mora po navodilih predstojnika ali vlade opravljati delo v projektni skupini v 
organu, pri katerem dela ali v drugem organu. Delo v projektni skupini mora ustrezati 
strokovni usposobljenosti javnega uslužbenca (ZJU, 98. člen). 
 
